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INTRODUCCIÓN 

Es bien sabido. que la capacitación es una parte fundamental para et óptuT10 

desempeño del trabajador Sin embargo. existen numerosas herrarruentas 

psicológicas que no son utilizadas. debido a que han sido etiquetadas como 

"qu1ta-t1empo" "inútiles" y "jueguitos" perdiendo así la serie de venta1as y 

habilidades que podrian dar una oportunidad de mejora en el ámbito laboral La 

aplicación de dinámicas de grupo, en un marco de respeto y honestidad 

promueven un aprendizaje práctico, ágil y ameno así como la 1ntegrac1on de 

equipos de trabajo 

El término dinámicas de grupo. se referirá aquí como ejercicios progran1ados de 

ruptura de hielo. formación de equipos de trabajo. entre otros y no como los 

procesos que se dan por si mismos en un grupo de capacitación. Para los 

pedagogos estos eJerc1c1os llevan por nombre Técnicas de Animación Grupal y 

para algunos capacitadores son Ejercicios Vivenciales. 

La presente tesina surge a partir de la inquietud personal de exponer que el uso 

de las d1nam1cas de grupo incrementa el aprovechamiento de los part1c1pantes en 

el proceso de capac1tac1ón. Hay para quienes la capacitación es sumamente 

formal, restándole importancia a los ejercicios de dinámicas grupales que generan 

interés y motivan a la reflexión. La mayoría de las veces los supervisores. 1efes u 

organizadores de cursos no pueden participar activamente dentro de un grupo por 

lo que tienen una visión limitada de estos procesos que fortalecen las relaciones 



interpersonales. Con la intención de que los psicólogos que imparten cursos. 

hagan uso de estas herramientas, comprendan la utilidad c:te estos ejercicios. y a 

su vez comenten con sus superiores la . ~~levancia que tienen: se realizó este 

trabajo donde se exponen las 'difere'ncias existentes entre el profesor y el 

capacitador. Los diversos enfoque:; s0br0: 16s ejercicios de dinémicas de grupo 

Algunos lineamientos que per:mitan>;~1·.:-:··p~sicc::>logO .d0d.icado a la capacitación 
''. ·, ; .'·o" 

apoyarse para lograr una ade~u~.d~· .. ~18Cció~ de ejercicios de dinámicas en función 

de los objetivos y las características del grupci. 

Un enfoque en que e~las>~~·t~~·~:i~~~'·,~::·-~~-~: .. una .. a1,ternativa _.~ara <;>ptimizar la 

capacitación tanto en 1a i~rm~-~·¡¿;·~~~·:-~o~o-. en '..·e1· :d~Sarro110 .·P~rsona1 9e 1os 

participantes. La capacita-~ió~.'. ·apt_;_.~·ii~~::./~~~'.-~~6~~~;,.,s ,:~·~.· ~:6Ci~ii_~ác.ión que se dan 

dentro del área laboral y las dinámicas de'grupo los en~iquecén: 

Para obtener el presente docum~n;C> .. ~ UevÓC,á cal:l~~n~ ~~~isiém .de bibliografía 
·:_:.:-

relacionada con la capacit_~ción cié pé~Són.~l-t~nt0·_:?~.)_0·_:if1:i~!SliYa ·prlyada como de 

gobierno, las dinámicas' de grupo y su·utilidad práctica:<:" . 
. ·.· .. ~<~-::o: /j~'--. 

Se consultó el acervo de la biblioteca cié ICÍ '¡:'cicG1ia~.·d~.;Psicología, la Biblioteca 

Central, la División de EdúeaciÓn C.;nti;:;¿;,;->,~}Í:li:i\ci'¡F~d.:.1tCÍd de Psicología, la 
.\< ';-': 

biblioteca de la Escuela de Pedagogía:de;1áFacultaci·de.Filo~ofia y Letras de la 
':.,~· " ........ ,.,-·\ ':~(:~::~."-"'.':.~;-·~:.';·,,;' .. ·: ·, .. 

UNAM, la Universidad del Pedregal de La sci11é(1ii!Uf,iver~Ída.d_ lbe.roamer:icana, la 

Universidad Pedagógica Nacional; la sodied..'d d.;¡:¡:i~¡~()logi.,' Ápli~da, se llevaron 
., -· ·.,,·, 

a cabo revisiones en INTERNET, ·lectura de .;studiC:,s:reCÍl:izados por alumnos y por 

profesores en la Facultad de Psicología para recabar información relacionada con 



las dinámicas de grupo y así describir concepto. ventajas. desventajas. 

limitaciones y de qué manera optimizan el proceso .de capacitación. AS:imismo se 

llevó a cabo una revisión del concepto de capacitación, sus antecedentes. 

aplicaciones y limitaciones. 
_-:~ .. ~-<~--~>·,.~·''. ... > -· .. _,--, ~ ' 

Finalmente se refirieron Jos beneficios de _!~.s '. dirlt~lryiicá·s. de _-gr.Upo·._Co_!TI~ pa~_te del 
?-~· ,· 

proceso de capacitación, se prese-~t~iO~":~fg~i{.;_s.»~je~~iCí~S·,'--,:~an· -fa._ intención de 

proporcionar un apoyo a quierle~ ,.: iffiP:á}t~~ .···'.~J·~so:S- --~· ~ ; ·han -entrentado 1as 

resistencias de quienes no participan -~~,~~~{~m:~:l~'.:::~.~::·i~.,:~pa'citaci.Ón. pero que 

observan desde fuera dichos' ej9Í~ic~~~; ~- 6'~·~~·.· __ :u,.;- ··~i-~tr~ct°C;r. ~- no como la 

oportunidad de desarrollo qUe ofre~~n~ · 

Se revisaron también teorías de .grup?;•: donde s~ pretende ver reflejado el sentido 

de la aplicación de las dinámicas grupales. 



Capítulo 1 Los grupos. 

1.1 Generalidades d~ :~ .. énn,ámicas de grupos y de los grupos 

Desde tiempos antiguos hasta la ·actualidad se. han establecido innumerables 
, .. ':·· '. ,· . . .. 

relaciones entre los seres humanos siendo· estas· de diferentes tipOs:··económicos, 

sociales, culturales y políticas. Que ,.;os permiten:~ivir. en cómu~i~ación recíproca 

de ideas y sentimientos. unidos al interés de varias·. p·e.rsonas 'que forman un 

conjunto capaz de trabajar en pro de una causa común. El esfuerzo educativo no 

es mas que una de las posibilidades de ayudar a interpretar los' hechos de una 

manera determinada, en el cual esta presente la mano del hombre, el grupo y la 

propia sociedad, no es más que un sistema de lenguaje intermediario entre las 

ideas y la realidad. Con la intervención del grupo y ia sociedad la educación no ha 

permanecido estática sino que ha sufrido una serie de cambios, debido a lo cual 

se pueden citar diferentes tipos de edu~ción ·como la tradicional. moderna. 

personalizada. activa, programada, entre otras; todas ellas dependientes de la 

interacción del grupo: por lo que resulta de suma. importancia definir lo que debe 

entenderse por grupo. 

'" 



1.2. Concepto 

Se inicia con la aparición del propio vocablo: que sucedió a mediados del siglo VIII 

en lengua_fr.ancesa' (grouppe=grupo) signifi.cando. en.ese e~tonc!3s~ una íeu:iión 

de personas;· este concepto persist~ hasta hoy en. ~Íc::', y·a:'·q~~. p~rá la· mayoría un 

grupO 10 .·forman u~·- '¿ónjuñto :de! ·individuos :-q-ue ::pue·~-~n~ ~¡,~~nlíárse: en: 1a -ca11e.-
; ' ·, .·, _· .. ·· ·.... "- .. ·'..'.<· 

reunidos en un cine,.en la.fábr:ica,- en Su t~abajo.": 

Revisando las coricepciO,n~s ~e :~t~~s é>¿t~~~f (~c>n~~Í_;z N, ~on~oy'. Kupferman, 

1978) se puede .;firm"a; qué cfich6 conC:~pto''éis ;i;róneo;' pues llo'.basta que esas 
. . '; • -<·'· ,·:':, ,.· • ' . .;~-. ::.~., ·::;·'."·.\.: .·-; .: , •': ,"-·'. '> •• , •:.,·/. ~:' :_ •.:,.-'_ -.- , ., ~:-::' ;'.'~.-·;;:. , , ·.:.·, :· _· ·;- '_;. :Y. '' ··'.- .·' , .' . 

personas _ eS~é·n- n3qr:i.i_dB~(ef:l'·{u~·~.-'.ri:ú_~-r:r,c, (·~!'tt~;::-,;·"~i6~ ·._q~e\ciS ·,·necesario ·que_ estas 

::=:~i::t t~:~r%Je~~:i1s~~;ª\!¡i~:*~~~i';c~t~~?r~~~'[rpz~n:J:::r ::t:r:::;:~ 
._ ... - . . \: ·:~ -¡ ,-.,-:. ·- ,:·_y __ :i;..:;:,:~~: __ '_'.;,:!----:-':~.~:~· :. '"~·.:'.',· .- ·~---:·~ --, ..... -_,._ -~:'.·\~-~~ ~:~t~:7'.-" ;.'.·.~ -' -.-· • 

a continuació,':' .s!'.~Pr,eser;it~.r;(,;~lg~':'º,s;Sc~Dc"'.1>,~':'s;;ITiils~~apeg!;'dos;~ la realidad de 

grupo. ai:¡ui .q'~~·--~~fii1f~C?{~·~~~:::g·r-~~§.~c~6~-~~---~~~t~d~'-~df~~ 1~i~~;·.·b~'~ado más bien en 

la interdependencia qGe ;;~ 1~'~;i;1ii;\Gél.' 
·-· f;.~· ; "· '._ ~~-7:..:· ,;~-· . -.,:.:; _ _,_;-; ·-·..:<>'~'·' 

Este concepto 'se tLillél~i~;;¡., e~ ;l~~>i~~~iciLpi~'.i2~.;;~T,.;,TinteracciÓn que debe 
:;. - -. - ,?"., .. - ·- _'.'.- ::;_::'->:·-- .-·-,_ ··'•" \.-·~ ·~"' :,.,-~fo:-:-.~;.;~:o-;':>,,;:; '-.· ~-.. •-

existir en todo g;~P,.;'. N~;~~~~;c~¡ a' quf' otros\~agan sino' hacer junto con los 

demás. na esp·~·~a~ ·a;: qú~·:;ot~ci~-.~~úg~-~--·~¡ri:¿;--:d~éif .. :~~;;'·.-~1'íJ·~ .. :-n·~- ~s-Pérar ·productos 

sino producir; esif e~' lc{qu .. ,d~~~ e~te~~ers~ po/irit~r~.:pe~~en:ci~. interacción o 

intercomunic~'C::iÓ~. ~- ·;·.,-

Siguiendo la misma, lfnea UÍié:h D. ·(1974) expone que un grupo está. ~armado por 

dos o más personas que tienen ciertas cosas en común y se hallan en interacción. 

11 



En suma. Andueza M (1979) explica que un grupo es la reunión de 1nd1v1duos 

donde existe interacción de fuerzas y energías Entre los grupos debe ex1st1r una 

verdadera relaceón personal y comunitaria en el que cada miembro debe percibir al 

otro como persona ind1v1dual, además de mantener una conciencia colectiva de 

comunicación directa. 

Para el presente trabajo se considera que un grupo está formado por personas. de 

tal manera que interactúan cara a cara y persiguen una meta común. afin a sus 

intereses y necesidades: o bien puede ser considerado como un equipo de trabajo 

que se ha formado para lograr metas definidas, con fines comunes a todos los 

miembros pertenecientes a éste y que rigen su conducta por una ~erie de normas 

y valores que se crean con un mismo propósito c~mo séñala Napier (1990) entre 

las características básicas. Por lo tanto ~ara'..; ~º~~~r:- ·:~_~l~~i.ar a .un grupo es 

necesario identificar su interr~lacic?n y c~nsidS·r~r:_·-,~~-:.~J_i:~e"-~¡·b,~~-~~e t8maño, .duración. 
;---.·:·.,·· .,:- ' . 

grado de formalización, tipo de actividades·, estruct.ura y objetivos. 

I' 



1.3. Antecedentes 

El hombre es un ser social, desde su aparición sobre la faz d~ la tierra. ha vivido 

formando parte de grupos, llámense _estos:. horda .. tribu, -clan, pueblo, nación y 

familia (Engels. 1994). Al nacer se encuentrá indefenso· y necesita de sus 

congéneres para poder sobrevivir y· ·alcanzar su propiO d0sarrollci: Un desarrollo 

integral que lo capacite para enfrentarse a un sinnúmero de problemas y 

resolverlos en forma satisfactoria. Debido a ello se han elaborado métodos y 

técnicas diversas para el manejo de las diferentes disciplinas que integran un 

programa de capacitación, adiestramiento o formación de acuerdo al nivel a que 

estan destinadas (Bany y Johnson. 1975) (Cirigliano y Villaverde, 1980). Surgen 

en este siglo, las llamadas técnicas grupales emanadas de la concepción 

Diné.m1ca de Grupos. 

En la literatura filosófica antigua se percibe ya la preocupación del individuo por 

analizar la conducta de los grupos Y. la propia conducta dentro de ellos .• per.o es 
. . 

hasta el siglo XVII, cuando se desarroll~ u11á:corrier1te especulativa':sob~e la 

naturaleza social del hombre, así ce~~ _Sobr~,, la ~~~,1~·~,?.n ~~·~.i~~~~i~;,:~n~~e; i~di~iduO­

Y sociedad. Esta corriente fue repres~nt~da ~.;·r~rand~~ fiiÓ~~f.;.;; 1V1l.ie1ler; Thomas 

Hobbes, David Hume. Jean Jacques Rosseai... Así'c6n1o·'ch~~le~ F~i..rier. quien 

puede ser considerado como un precursor de, la di.':1~~~-'é:~"·~~--:~~~p~~_, Ya_qu~ es el 

primero que enuncia algunos de los contenidos esenciales para fundamentar .este 

estudio como ciencia. en años posteriores. 

,, 



En el siglo XIX. en los últimos años, algunos hombres de ciencia como Freud. 

Cooley. Emile Durkheim, Tónnies y Wundt, se dedicaron a observar. medir y 

realizar estudios sobre la conducta humana a nivel individual y/o grupal. 

Sigmund Freud explica los fenómenos de grupo bajo un enfoque psicoanalítico. 

explicando la formación de grupos por la influencia de los elementos inconscientes 

de carácter emocional. más que por la acción conscient~ de los miembros del 

grupo. lo cual puede apreciarse en dos de sus obras: Tótem y Tabú (1913) y 

Ps1cologia Colectiva y Análisis del Yo (1920). Charles_ H. Cooley analiza el papel 

del grupo en la formación de la personalidad del hombre .. F. Tonnies, psicólogo 

alemán. en Gemeinschafft y 

Gesellschaft. da a conocer sus puntos d:ElvisÚ•··:~~~I'~' ei. fenómeno grupal; en la 

primera. analiza los agrupamientos segú,:;:~1 ··Pa;~:~t~~·co'·y -el l.ugar de nacimiento; 

en el segundo. estudia t~do agrup~;:ri~~:~·;~·:'.:~.61~~·~·~-~~-?:~~on. base en un contrato 

tácito o explicito, cuyo objetivo es proceder a los intercambios .. -

Bund agrega a las anteriores, la categoría· denominada Smafenbach, que no es 

otra cosa que la alianza, el grupo a que un sujeto se adhie-re con pasión. con 

fanatismo; pero el concepto más destacado es de Emile Durkheim, quien como 

resultado de sus estudios sociológicos en relación a grupÓS específicos, como 

son: familia. escuela. comunidad. Da las bases para _la elabo;;;ción de la teoría de 

grupos que causaría una revolución en los campos ·psiéológicos· y sociológicos. 

Durkheim define al grupo social como algo más que la suma· de sus miembros. es 

" 



decir como totalidad Forja la hipótesis de una conciencia colectiva y esboza el 

análísis de las funciones psicológicas del grupo. 

En los años veinte, en los Estados Unidos, se inicia un estudio científico sobre la 

naturaleza de los diversos grupos humanos. El psic~logo de la esc~ela de Berlin 

(tempranamente emigrado a los estados Unidos); Kurt Lewin estudió la 

personalidad humana primero, y luego la grupal. 



1.4. Enfoques en el estudio de los grupos 

En la Teoría de Campo se sustenta la dinámica de grupos. 

El análisis de factores, se aboca al estudio de las fuerzas que se generan en todo 

grupo y trata de fijar las dimen~i~ne~ del mismo. identificando a sus elementos 

clave. 

La organización formal,~ sé preocupa por desarrollar un concepto donde el grupo 

opera en función de la ~,~~~~~~!--1.f~~:.inf~rna. 

La sociometria: se a~rb;i~~ :(~·.los áspectos sociales de la vida del grupo 

Especi~lment~·;.·se' d~·di·~l-"-·~~:-.~~~,~·!·:~~~:_ ~¡ r:t:J~ti~ :~fl"'!~Ci~~al de l_as relaciones entre los 
' . -- - '. '; . -. --~ - ' . '.. . 

miembr.os del grupo.> 

El análi~is -de 1.a ·accióñ reciPro~~-. e~tudia la conducta manifiesta de los individuos 

de unos con otros· y con su amb-ierlte:· 

En el Psicoanálisis son puestos 'de relieve los elementos emocionales 

inconscientes en el proceso de grupo y ~Lis 'ete~t.Os -~obre 1a-Pers6nalidad. 
--·- _ .. _ 

En el trabajo social de grupo se sustenta·. en el registro a.necdótico de personas 

dedicadas a actividades diversas que aportan datos de.valor incalculable ,· .. ,,, 

... 



1.5. Cualidades y características de los grupos 

Todo grupo que se reconozca como tal. debe reunir las siguientes cualidades Gibb 

(1964): 

Ser una asociacíón identificable 

Tener cada Uno de. sus ~¡e·mbros conCiéncia de grupo y metas afines 

Tener cada integra~-Í~;-~_:·-~OS~::::~.!smos .propóSitos de participación en la 
. . -

consecución d~·--1a~:::-6bj'8ii~-~5-~: as~ .. como ·_una dependencia reciproca en la 
··.-- '-'., --··,_ .. ' 

satisfac~ión de. -~·~c~~i·d~~~~: 
.. "'..~ -··_;:·~-~---~:< .. -. -;~\<:- .:_\·.~~·- ::- - . 

Es indispensab1~·ad,e_~~·~.q¿'~-~~-~~ta_·:una_r~al comuni_cación entre tOdos los 

miembros y en deter~i,.:.Sd'o~'~,~-¡:.;;-;a~t"b~.: .. ac~i:J.~r.ésto~ cOmo uno.solo. 

En los diversos grupos soCi~les~·- ~~-~---ti~~_ ~-n~_r:-trado·· ciertas características 

comunes (Knowles, 1969, Vargas:y-Olivare~_2oó2): 
. :> ~ '. .:·· :-· . 

Antecedentes de tipo históri~o: i.Cómo se formó el grupo? ¿Para qué se 

constituyó? 

Un esquema o patrón de participación que puede ser de tres tipos: 

:o Del jefe a los mie".'bros 

o Del jefe a los miembros y de éstos al jefe 

o Multidireccional (todos se comunican entre si) 
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Cohesión. determinada por la fuerza de los lazos que ligan a las partes 

individuales en un todo unificado 

Atmósfera, afecta la conducta de los miembros del grupo. Por ejemplo 

puede ser agradable, tensa, .hostil. 

Normas. Todo ~·~~po-···r:'·'?see un conjunto de normas sobre lo que es 

apropíado o no dentro del mismo. 

Patrón sociométrico Que se refiere a las sutiles relaciones de simpatía y 

antipatía que influyen en las actividades del grupo 

Procedimientos o técnicas de trabajo para alcanzar la"s metas 

Comunicación real y efectiva 

Todo grupo tiene una organización propia. así como una estructura que puede ser 

visible: la forman los comités del grupo, los ·puestos de confianza o los 

funcionarios. 

invisible la conforman los ac_uerdos que se hacen-entre bambalinas dentro 

del mismo grupo. 

La estructura.tambiér:i puede co.ncebirse.como una red de.papeles diversos. de 
.. . .. . 

posiciones y de expectativas reciprocas, al respecto Bolte (1970) considera que la 

estructura se refiere a 18 coordinación de los elementos: de una formación social. 



La estructura grupal es, en ocasiones. el resultado de las tentativas de los 

n11embros para crear relaciones importantes entre ellos y de la necesidad de crear 

relaciones que permitan alcanzar el objetivo grupal. 

El nún1ero de personas que integran un grupo influye considerablemente sobre la 

estructura del mismo ya que a mayor númer'? de elementos. menor cohesión 

puesto que sus elementos se dividen en subQrúpoS haciendo más dificil que los 

miembros se conozcan. conversen o participen. 

,., 



1.5.1. Clasificación de grupos 

En vista de la existencia de una variedad de grupos a los que el 1nd1v1duo 

pertenece a lo largo de su ,vida .. _su~~e la necesidad de clasificarlos atendiendo a 

diferentes criterios como los siguien~es:_-tamañ~; 9rad6 de interacción física. nivel 

de solidaridad, ocupantes de roles, objetivos similares y en función de los 

ambientes sociales (González N, Monroy, Kupferman 1978, Anzieu y Martín 1997. 

Olmsted 1963): 

Primario Alto grado de intimidad entre sus elementos. son relativamente 

pequeños con contacto cara a cara. firme interdependencia de los miembros y 

sentimientos de solidaridad. existe alta cohesión. unión moral de los integrantes 

del grupo fuera de las reuniones de las acciones en común. Con una identificación 

mutua. Enfocados a un solo interés o actividad con cierta permanencia. Número 

de miembros restringido. de tal manera que cada uno de ellos pueda tener una 

percepción individualizada y ser perci_bido reciproc~me'nt~~ D_iferencias de roles 

entre los miembros. Constitución de norrTias. de cree~ciaS~ "dfasi.gnios y de ritos 

propios del grupo. Se seleccionan la personalidad o la conducta. de. los individuos 

(Lindgren 1972, Herbert Sport 1938). Por ejemplo. ún grupo de jubilados que se 

reúnen voluntariamente con un fin común. 

Secundario La relación es indirecta, el número de sus miembros es mucho 

mayor. que en el grupo primario y es un medio para lograr un fin determinado. Las 

relaciones entre los individuos son a menudo más formales. frias e impersonales. 



es un sistema social que fun_ciona regido por instituciones dentro de un segmento 

particular de la realidad -social, aúri cUando pertenecen al mismo grupo. no 

conocen a todos sus miembros. Se mantienen unidos por el mismo lenguaje. por 

medio de símbolos o. de una "unidad administrativa. Por ejemplo un grupo de 

empleados que asiSte·n diariamente a su trabajo. 

Formal Un grupo formal es aquel en el que se obedecen reglas preexistentes a 

su formación, ·depende en forma directa de la organización social a la que 

pertenece. Como en el caso de los profesores en una escuela. 

Informal No obedece a normas externas obligatorias (Barnard citado por 

Cartwright y Zander 1972, Cartwight y Zander 1972 citados por González N, 

Monroy , Kupferman, 1978) como sucede en un grupo de amig~s. 

Operacional Es también llamado natural. Cuando todas las reacciones de sus 

miembros son espontáneas las actividades de sus mi0rlibros responden a un 

programa determinado de antemano. Por ejemplo, . un grupo_ de jóvenes que 

participan en un torneo de boliche. 

No operacional o experimental: Sus actividades son desestructuradas, las 

reacciones están sujetas ·a un control, llevándose un registro de ellas, sus 

miembros son sujetos de laboratorio. Como en el caso de los pacientes que están 

hospitalizados. 

Adicionalmente, Cartwight y Zander (1972) refieren: 
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Grupos de formación deliberada, de trabajo: p~ra re~olver problemas. de acción 

social, de mediador. _legislativo, de clientes,· cl~ses para inStrucción, aud1tano. 

clubes y asociaciones con fines ~ijado5:. Por_ eje~plo. IC?s miembros de un partrdo 

político. 

manifestaciones . 
• · -~ •· ', " • - • •:-•' ·,r_;•· -':, ,' ' • .: • 

multitudes y motines. Es el caso de quienes asisten a un partido de fútbol. 



1.6. Funciones y objetivos del grupo 

Se ha hecho referencia a la importancia de que en todo grupo deben existir 

intereses y objetivos bien delimitados para que. el grupo cumpla con su función. 

por lo que a continuación se expresarán las funciones y los· objetivos de los 

grupos 

Vargas F. y Olivares S. (2002). elaboraron una lista de las funciones que deben 

realizarse dentro de un grupo: 

Misiones de c~eaéión y conservación del grupo, cohesión y sociodimensión 

del mismo 

Establecin:iiento de normas 

-·. . 

CumpÍimiento de fun.,-iones 

Seguimiento en la consecución de las metas u objetivos previamente 

establecidos 

Además hay funciones especiales que pueden ser cubiertas por alguno de_ los 

miembros como; dar animo, buscar y pr~porcionar información extra. aliviar la 

tensión. orientar, dar nuevas ideas. esto puede recaer en el coordinador. 

moderador o en circunstancias especiales en cualquiera de los miem~ros ·cuando 

su habilidad le permita detectar algún problema que esté en . condiciones de 

subsanar 

ZJ 



Las funciones pueden ser entorpecidas por la actitud negativa de algunos 

eler11entos, al presentar éstos características no funcionales como: apatía. 

agresión. critica destructiva. afán de dominio. fuerte necesidad de reconocimiento 

y pretensiones personales de diversa índole. estos son algunos factores que 

impiden el buen funcionamiento de un grupo. a éstos no· sblo. el coordinador o 

moderador sino todo el grupo debe estar atento de ·tal manera que· al detectarlos 
··-: ,, , 

busquen la forma de reorientar al grupo para que ~ste 16Qre.sus objetivos. 
- ' ...... :·__,. -..>' ~-.. 

Los miembros de un grupo necesitan para afian~.~/-~.~-~.-~-~-~~:~ ~moéi?nales entre si 

(lealtad, solidaridad, interés, afecto), estar enmarcado; dent¡d'de un contexto social 
' _,. ·.··· .. ·,-· . . 

que les proporcione estabilidad, objetivOs, :.,:~iíé6;~iÓ~-~)~, ,_:J~-~·::· sensación de 

realización; necesidades cuya satisfacción proporC_i~n·~t~~í'"'~i~mo .;rupo· al cubrir 

las funciones psíquicas y sociales que le son inhSr~~i~~:~~.: {; :::" 

En cuanto a los objetivos, deben existir en forma expllcita o implícita para el buen 

funcionamiento del grupo, siendo estos afines al prodio;.·~~u~o. 

Los objetivos pueden a largo plazo, inmediatos, m.ú.lti.p:l~s ~·;:ú~i,~os, 'específicos o 

generales. Son la única alternativa para el progreso' dé.1 gr':'po:. 16 ideal .es que el 

mismo grupo elija sus propios objetivos. 

Proporcionan el esquema del cual se toman decisiones raCion81es respeCto a la 

cantida·d, criterios y tipo de actividades que se han de empren.der. 

Cuando los objetivos se desarrollan eficazmente sumin.istran las bases para los 

intereses comunes. los sentimientos de identidad, para la motivación, para las 



normas grupales. para la participación y satisfacción de los integrantes del grupo 

pero en diversas ocasiones, al igual que la sociedad cambia répidan1ente. los 

objetivos pierden su funcionalidad debido a las perspectivas de nuevos intereses o 

necesidades del grupo, por lo que deben ser revisados y discutidos 

periódicamente. 

Es conveniente que un grupo maneje en su dirección de actividades. objetivos a 

largo. mediano y corto plazo en la planificación de su programa y de reuniones 

especificas. Es conveniente que en todo grupo se fijen objetivos a corto plazo 

pues su logro es inmediato y al ser logrados, proporcionan al grupo un sentimiento 

de satisfacción y bienestar. 

Se pueden considerar varJos niveles de objetivos, como son: 

Los objetivos b.;.sados ·e..;-las necesid,;ldes E! intereses de los integrantes del 

grupo como individuos; por eijen;iplo ,_-el ·:ai:iréndér>. á' hablar· con mayor 

eficiencia, el aumentar la c_~rTip~~-nS~Ó-~~.:~-~,~(-~~~--~~; ~~, ~-s-U;,to 

Los objetivos basados en IÓs intÉ~:/e.ie';7i·n~~e~idad~s:de un_ grupo, son los 
~ . . ,: '::-: 

·--=.:: 

que requieren de los esfuerzo"s _cié la_s;pe-r,,;;c:inas qu_e trabajan en conjunto, 

por ejemplo los clubes y p¡;¡~ro-~2;ii;is._ 

Los objetivos basa.dos en1C>s';,,'i~rekesy n~cesidades ~e la comunidad. del 

Estado o de la NaCiéin d:~:~~e~ di'> lo;~ e~fuerzos conjuntos de varios 
··"·', ., - .· ,. 

grupos -que inct~Yen dive~Sos-·a·spectos como tos prog~amas de desarrollo 

comunitario. 



En la actividad del grupo, los objetivos constituyen una red bastante compleja en 

la que pueden interrelacionarse todos los niveles. pero lo que el grupo debe tener 

presente es el realizar revisiones y reidentificaciones de sus objetivos en forma 

continua Además de la comprensión de los niveles de los objetivos es necesario 

considerar la importancia de la forma y de la redacción de tal manera que el 

contenido sea claro y preciso. 

Los objetivos del grupo _deberán ser manifestaciones de lo que se debe realizar 

por los miembros o sea lo que se espera que se logre por el grupo. identificando 

los cambios de acciones q~e tenga el grupo . 

•• ·- ····;.- - > 

La forma más)9t!(::de-.:. __ enUnc=:~.ar objetivos es expresarlos en .. términos de fácil 

identificaci~n. c~nsi~er~·ndO !.os- sigu!erites elementos o características: 

La gente, grupo o ·gr.upas afectados 

La comprensión y_ aceptación de parte de los integrantes del grupo. 

Una vez est~blecido;; los objeti~.os,_ l;;,s .• exp:e~iencias futuras. tienden a ser 

modela.das. por _los ,;,;embros - .y. las_. actividades pueden evaluarse con 

respecto a ellos. 

Como se puede apreciar. e's import~n~e-.~! e.~tablecimiento de objetivos en 

el accionar dÉ! todo grupo, pues éllos-m~rcan:'las lineas a·seguir, por medio 

de los objetivos se sabe qué se debe hacer, cómo se realizarán las 

actividades teniendo un punto de referencia ·para ver si el grupo cumplió su 

;!(o 



cometido al detectar en qué medida dichos objetivos fueron logrados a 

través de la evaluación del grupo en general y de cada part1c1pante en 

particular. implicando esto no sólo una evaluación sino también una 

autoevaluación que en algún momento ha de requerir del grupo una 

retroalimentación o redefinición de. los propios objetivos. 



Capítulo 2 

2.1 Dinámicas de grupos 

Se ha dicho hasta ahora que en la búsqueda para satisfacer sus deseos y 

necesidades, el hombre ha encontrado un mayor beneficio al asociarse e 

intervenir en acciones grupales; pero si a los integrantes de los diversas grupos se 

les preguntara el por qué de su asociación, manifestarían diferentes motivos. 

debido a la diversidad de intereses que los guían; todo esto hace comprensible el 

por qué ciertos grupos tienen dificultades para ponerse de acuerdo sobre los 

objetivos y métodos que emplearán para lograr algo, convirtiendo todo este 

proceso una actividad dinámica. 

El empleo de la palabra dinámica tiende a ser muy reiterado debido a que ha sido 

la única palabra que connota toda la idea-general que-se com-prende en su empleo 
'·' ·· .. ' ..... -·'_' 

como las fuerzas que promu·eve~ ·~úA----~~_.;.f~Ú{nt~·-; .~~ .. d_~r;:!r· _e~ energía y la _fuerza 

que se derivan del individuo/[_f¿":~~ i~!;tace;:ic;:'~ ~~¿ip~66a de Jos ·individuos, la 

suma y conversión .dé_ est-~~ ,ft:J~~~~'.-~~-~,;-~-~ti~'id~d.-'·-~n 'C~ntr~-P~~i~i~n con_ las 

conductas estéticas o_ paS{~_áS ·d~:.·~~-~udiic:~;rió.'-

. . : . . ,. ' 

Con base en lo anterior es.itldiSp6J,sable el ha'cer mención a los Bnteéedentes que 

han llevado a los inve~tig.;~~·r~·s ·:a obtener Jos resultados actuales en ei campo de 

Ja Dinámica de grupos: 



2.2. Surgimiento 

Todo descubrimiento, toda invención, toda nueva teoría que enriquece el acervo 

cultural del hombre. no es producto del azar sino consecuencia de esfuerzo y 

dedicación de varias personas. A principios del siglo pasado. aparece en la 

década de los treinta, en los Estados Unidos el concepto Dinámica de grupo, 

atribuyéndose su paternidad a Kurt Lewin, Psicólogo alemán que populariza el 

término. Es él quien en 1945 establece la primera organización dedicada 

exclusivamente a esta disciplina que forma parte actualmente de las Ciencias 

Sociales. Diez años antes, Lewin y un grupo de colaboradores iniciaron en el 

centro de investigación del Bienestar Infantil de la Universidad de lowa, una serie 

de estudios sobre el comportamiento del grupo, mismos que se continuaron en el 

Massachussets lnstitute o! Technology y posteriormente en la Univ.ersi.dad de 

Michigan. lllinois. 

Entre las condiéio~~s que lo propiciaron se ené::ue~tran: 
. . ·-; '• 

La sociedad ·norteamericana-· creía :firmemente' ~~~:-.'_en - una democracia 

puede mejorarse deli~eradam~nt; :~ ~;¡~~;~l~z~'~urn'~r1a y .1.a sociedad, 

mediante la educación, la ráligiÓri; 1;a1.;gis1~'6iÓ.:Íy' el trabajo duro•· 

La existencia de profesiones ~Uy~ -deS~~r~'i1~-:{~~q·~~ri8·:·d9_-:'Un "estUdio del 

comportamiento grupal, como ".on el tr~bajc>' ;.;,:,da1,' la te~apia psiquiátrica y 

las relaciones donde se rec~noc;e-~u~.'-~~~ca r:1º~---~·dUC~mo-~ di.r0ctamente. 

sino a través del medio arTibiente. amplió los _conceptos, propósitos y 

~·_) 



procedimientos en la educación, dando importancia al liderazgo. 

cooperación. La comunicación de grupo y las relaciones humanas. 

• Avances metodológicos más especificas c0;mo: 

o Experimentos sobre la conduc.t,:¡ irldividu,¡,I y grupal· 

.; '' ·~ .''' - . 
·J El avance de 18 so·C¡Qffi0td8.·.:\Jn- Q"fupo es ·democrático por esencia . 

. , .. -,_,. "· '.,. ···-. 

depositario de ¡;;~\J;,;¡~r~,r·;,:,orales y espirituales del hombre 

generando ún .;~~bio ¡;,dividuál y social. 

Después de la Segunda. Guerra Múndial se han logrado rápidos avances en la 

elaboración de un cuerpo de conocimientos científicos enfocados a la dinámica de 

la vida en grupo y de sus posibles consecuencias. 

Seguidores distinguidos. de Lewin avanzan descubriendo n~f!:vas_ facetas y 

aplicando los conocimientos teóri~os ":":J las diversas á~e~::;-de:la actividad .l:lumana; 

en esta forma sencilla se da un panorama del surgimiento·· de· la· Dinámica de 

Grupos que ha tomado impulso y aplicado a ciiverso~'¿r~pos.,.entre .los que se 

consideran los de aprendizaje en educación en todos los niVeles del sistema 

educativo. 



2.3. Concepto de ejercicios de dinámica de grupos 

La dinámica de grupos es estudiada por psicólogos. sociólogos. antropólogos y 

educadores se refiere a las fuerzas que intervienen en la estructura y 
' . . . . -

comportamiento de los grupos. ~ep~~-~e~t.~ .. un· campo· de investigación, una serie 

de problemas relacionados en·t;e··~¡·~-.--~~-~1úy·e-~-~·C~~jl:JrÍtc; cie técnicas. la teoría de la 

naturaleza de los grupos y la i~t·e~a6~ió~\j~-~;t~6', ci~·: í~~' mismos. 

Bany y Johnson ( 1975) ·indica. :~u:~ eUérm:ino dinámicá de grupos, no se limita al 

campo de la investigación 'enca"'!:l~~ada'a avanzar'en e.1 conocimiento de la vida en 

grupo, sino más bien. expresa_ una filosofía .basada _en ideales .democráticos de 

cooperación activa de los individuos y se refiere a una serie de, objetivos de 

superación personal y a un conjunto de procedimientos mediante los cuales se 

puede mantener el orden del grupo para el logro de estos objetivos. 

Celso Antúnez (1975), define a la dinámica de grupos como el campo de 

investigación dedicado a desarrollar y fomentar el conocimiento sobre la 

naturaleza de la' vida colectiva~ 

A continuación s"~::d~r~n. otro~ Conceptos qua ayudarán a comprender mejor lo que 
·. :.·( 

es la Dinamíca de grupos: 

La dinámica de Grupos~e o_cupa'_del estudio de la conducta de los grupos como 

un todo. de las ~-~ria.;iones ~e· 1a· conducta individual de sus miembros como tales. 

,, 



de las relaciones entre los grupos, de formular leyes o principios y de derivar 

técnicas que aumentan la e~cacia de los grupos. 

La Dinámica de grupos no d~.~e,_ ~~r entendida como un método didéctico sino 

como un cuerpo de conocímie~t~-~'.\~óri~~·-que Pe~mite esclarecer los fenómenos 
· .. ·:_--:-, .... -::·;;',::·:::-. .... -.;--· .:.' .-.. 

grupales de la vida escolar,· eriri.qu"''~ien~o l,;s posibilidades docentes y del cual se 

derivan técnicas grupal.es q~-.~-:~:'~G,~b:~~ sE!r:·~tiliza~as eficazmente en el desarrollo 

de una metodologia del aprendizaje: 

Podemos decir que la diÍ-lá;;,i·Ca-; de gruPoS implica movimiento y energia 
"'"'. 

producidos por una pluralidad ·d;¡; ~;,,res que ·forman un grupo. 
!.-.·· .. 

Haciendo referencia a la t~o~i~·-de 1á G0St~li- en r01aC¡¡:n-1--á. ta dinámica de grupos. 

ésta dice: La dinámica de. gru~osestudia .la~ ·i;,e..Zas .~·;,e afectan la conducta del 

grupo, comenzando por analiz.ar la situación·g;~-~~-(-~¿~~;-~·~ todo con forma propia 

Cartwright y Zander (1972) define a la. dinémi.,,,; di;,··9'rupos como: Un campo de 

investigación dedicado a incrementar los c~nO~~~f::~t'~;~~.~-~~~e Ya naturaleza de los 

grupos. las leyes de su desarrollo y su,,; inÍerrE!I;~¡.;'~~~,·~~~ otros individuos, otros 
:~'~· ·. :.·;:.·-

grupos e instituciones superiores. ~ ::~~', · 

La expresión Dinémica de grupo.-ap.ar~ce~:·Jor::,~;i~~r~·,-~·~z::en~1944 en un articulo 
.-.'e' ·. ':'· 

escrito por Kurt Lewin e 1942) referé'nte' a· l'."s _réiac.i.onés de la Teoría y la práctica 

dentro de la Psicología social. Lewin la·d~fi~iÓ co,.;,c; un c~rijunto de conceptos por 

medio de los cuales se puede repre.~e.ní~r una realidad psicológica. Derivando 

ésta de su teoria de campo que parte del principio de que: en un grupo En 



cualquier instante existe un campo psicológico que opera en forma no diferente a 

un campo electromagnético en física. Este campo consíste en un nün1ero de 

fuerzas que afectan la conducta del grupo 

La dirección. sentido e intensidad de estas fuerzas determinan a su vez la 

dirección, sentido y velocidad del movimiento del grupo. _Correspor:'de al científico 

el desarrollo técnico que lo capacite para analizar estas fuerzas y establecer.leyes 

que rijan su funcionamiento: por lo que con base en la teoría de la Gestalt.y a la 

Teoria sobre la dinámica grupal de Lewin (1942), __ se -'puede 'afirm'ar-'que la 

Dinámica de Grupo no es sino el resultado de la interacción de los sujeÚ::>s que 

integran un grupo y la influencia que éstos -~ecibe!n'_d~.f~Ctores;:.~.-Xte~~os e·irlternos 

que determinan su estructura y funcionamiento. 

Los factores internos están deteírTii"nados 'por: las 'f~,~-rZ~s.P~-~itiv'~s y _negativas que 
:e,,_· 

emanan de cada componente._; se é~~_-Si.d~ra~ ~~U~izas_ .. positivas l~s h8bilidades. 

experiencias y valores el individuo ·.·i.,:'n~:~~~¡'J~~ ·~~-3~11as como sus: frustr~cian·es. 
temores. intereses creados -Y liniit~Ci6~~::~~- ·. 

Los factores externos los constituY_~-n la's nOrmas sociales, los valores. costumbres 

y otras peculiaridades de la comunidad. 



2.4. Algunas teorías en que se fundamenta la dinámica de grupos 

La dinámica de grupos se fundamenta esencialmente en la teoria de la estructura 

o Gestalt; miembro importante de esta co~riente psicológica es Kurt Lewin. cuya 

teoría sobre la dinámica grupal, basada en su famosa teoría de campo, refiere que 

el grupo no es una suma de individuos. Esta_ forma al ser analizada por el propio 

grupo, propicia que día a día se logren manifestar Jos avances de la dinémica de 

grupos de acuerdo a situaciones reales y prácticas de trabajo grupal. 

En cuanto al comportamiento de los rni.embros del grupo, individualmente, podran 

utilizarse: fichas de análisis o. autoariálisis de apreciación de los miembros. que 

serian llenados por el coci~~ina~·or d'~;.'~~upo o· el profesor y la ficha de.registro de 
,'· ·: '- ·., . . 

participación individual. .. - _:·;;- . . 
-·' -··-- ·-· - -

Cuando el grupo . estudio p~rte. de :·LJna .unidad/ ejecuta· parte de una tarea o 

desarrolla temas diferentes,: e-s 0conSej~blÉ{ t~--r;er. Pr~señt0s -,os siguientes pasos: 
. .- .-.:· ·. -- -·.:::·~.:--· •. ~·._::>:·:·-::-'.:-_ .. ·.· ·.;.:·. . ..... 

• El profesor h~é:e, la p~;.~;;;ntaCión moti'vadora del tema, indicando las 

• El docente o l()S 'propio,;\;;lumno,; reparten entre los grupos la unidad 

• Los grupos .e~.t~di.an ~us_ partes~ con-_ asistencia _del Profesor, siempre 

que esta sea necesario 



• La clase se reúne y relatos de cada grupo presenta el tema que es 

anotado por los demás 

• Nueva separación de los grupos que ahora se dedicarán a estudiar 

toda la materia. tarea facilitada por los esfuerzos ya desplegados por 

otros grupos. 

• Vuelven a reunirse x·siguie~do ~l. orden ci-onológi"co de las partes de 

la unidad. present_an sU trabajo; atiora· .'acompañado de una 

discusión - ~·~:.~ase.· a 1~:>~~;~'ctación ~el ~~Ófesor.~~:·~eÍificación. del 
' . ·, ), . ~.- ·.· ' 

aprendizaje. rectificaciór:t· del ·aPrendizaje·. y_ a.sist~r':i.a especial a los 
•. '.'_ - ~- -: .-··: . .'.=-~ 

alumnos defid.entes:c 

• Hasta .aquí lo -~ef0rent~·.:_.-~I ·estudio 'en Qrup~ en foÍma· general con 

respect~- .a ~su -6~g~~ii~di·~~~-~~-:o--¿Cué:1e~-- s~n las características de 

este estúdio ;,,,, gr~pCl? 



Capítulo 3 

3.1 Caracteristicas Del Estudio En Grupo 

Para Knowles (1969). (citado por Gonzalez N, Monroy . Kupferman, 1978) las 

características del estudio en grupo se pueden resumir en la sigui6nte forma: 

Un vinculo definible, un conjunt~ de dos o. más -persc:>nas ·.~dentificables por una 

sigla. titulo o calificaci"óri º·que dBb.en_ p0Seer.1Els S"iQuientes cai-8Cteristicas: . " ., .· -· ·-::/~" .... ,,". '. - ,, ··' .. 

• Conciencia de gri:.po;, 

l~s misnlos P.rop_ósitoS 

. ~~- /··>·-.,·-:~;.:·, 

• lnt~ra~éÓ~:::'-~-

• Habi;iclLJ~~r1act~Lr~~ maneraunificada·· 

' ~ ' " . . ·_: ::· .:·>> .' .-., : --; ·. -~ ->"' .. ~ 

Para que exista Una con6ie~Ci8 ·~e .. ~~UPo~;_lo~. mi_S~_~íc::>s deb8rl pehsár en tér_min6s 

de conjunto, deben tener úria percep;;,ión colecti~a de Únidad y una id;,,ntificación 

consciente mutua. Para lograr e.sto, ~~ ~ec~:~~rio·qGe tod;;,s·'1os miembros tengan 

1as mismos objetivas e ideales· P~~~ ~u~-'.·-~xiSti":l e1 ::sentido _·de.- Participaé:ión 

colectiva. 

Para lograr los objetivos e ideales, los miembros del grupo deben considerar que 

individualmente no lo pueden lograr. por lo que es necesario que se auxilien 

~,. 



mutua1nente que es lo que el autor llama interdependencia en la sat1sfacc1ón de 

necesidades, en esta interdependencia esté presente también la influyan 

recíprocamente: con esta interdependencia e interacción, el grupo logra en cierto 

momento comportarse como un solo organismo que es lo que el autor llan1a 

habilidad para actuar de manera unificada. 

El trabajo en grupo se basa en el concepto de que el hombre es un ser social. que 

depende en gran parte del prójimo para desenvolver. en la préctica. sus 

posibilidades. Además. el trabajo en grupo debe basarse en que las necesidades 

humanas de los individuos se manifiestan únicamente reuniéndose: en la 

influencia del comportamiento individual. en e~ h~~chp. de.pertenecer a un conjunto 

de personas: en que los individuos difieren,iunos de· otros. en la capacidad de 

actuar y de cambiar (Marzi, 1967). 

3.2. Antecedentes 

. . ' ' 

Los antecedentes se refieren·a los.aspectos como.la acción para reunirse. Ja clase 

de personas e intereses que ma~Úie~ia~;:._Ías_~xperiencias anteriores que aportan, 

lo que constituye la base del gru·p~;~orrio Ó;gani~mo; 

El esquema de reciprocidad se ~~sa :en la dirección y participación de los 

miembros en asuntos g~-~-~ai0~ ,~~~~·p¿~d~~· ... '.ser: -~.-n~~irecCiÓnales o verticales (de 

las autoridades a los integral"ltesJ,'~i~i;~,;ci~n~Í~~ (~~~~d~ combina la participación 

de las autoridades y los i~~eg;~nt~~ d~j'!g~~~~l, ~ multidireccional (cuando los 



miembros se comunican unos con otros), en estos dos últimos se puede 

contemplar la horizontalidad de la-comunicación. 

Generalmente cuando se alcanza la participación de los integrar:-ites del grupo. en 
- ,:·_:· .•' . :. 

el logro de los objetivos. _será.mSnor la r~.Si~ter:icia·.~.i"os.c~mbi~s que se quieran. 

logrando una mayor productividad· "!--~~e~;:~. ·;~.s~~:i-~~~-~ció-~ per~onal. 

En la cohesión se manifiest·~--n.:.ia·~. fu·~·,;·~~~~:' ~'b'¡"¡~~·~te~-. qúe aCtúan sobre los 

miembros para mantenerlos en_el gru~~:-:~;~·~;:~~ ~-~ie/~¡~:·:do·e.ntre otras cosas por 

el sentimiento de estimación, individuos o por las 

perspectivas de cooperatividad en· las. rel~cio~~s h~~~nas.".: 
' ' 

La atmósfera es el resultado de los factores. ·iriternos (la comunicación, los 

aspectos emocionales. el tipo de dirección. la estructUra Organizacional) y externos 

(la imagen del grupo, las oportunidades de desarrollo y la aceptación en sociedad 

del grupo) que se manifiesta en la disposición de énimo con que trabaja el grupo. 

que pueden ser cordiales, tensas, formales, libres .. autoritarias o democráticas. 

Norma. es el conjunto de reglas que rigen la cC::.nducta del grupo a base de un 

código estructural en pro del logro de los. objetivos marcados; las normas pueden 

ser implícitas que son aceptadas desde que se integra el grupo, y explícitas que 

son aquellas que. requieren una preparación preV:!a-asi· com~ darlas_ a conocer a 

todos los miembros del grupo para poderlas- llevar a la prácti.ca, ... ,su 'vez las 

normas pueden· ser formales e informales: l·as :Primeras -s~~ _ imp'l..i~~té'.ls. por las 

autoridades y las segundas se deben a las costumbres imperantes en el grupo. 



El patrón sociométrico. esta íntimamente ligadO con la cohesión que existe enrre 

los miembros del grupo: se refiere a las relaciones de amistad, simpatía y ant1patia 

existentes entre todos los miembros del grupo que influyen en sus actitudes y en 

la atmósfera grupal. 

La estructura y organización, se refiere :a _la ~ivisión del trabajo y a la ejecución de 

tareas de acuerdo a los reglamen.tos •.. criterio~:· jerarquías y habilidades de los 

miembros que facilitan en gran pSrÍ~_-_:i~_s .lo~;J'rd~ señalados para sus fines de la 

/'>(·>:~ .. -~; - .: me1or manera 
,".' .-

Se llama procedimiento a todos aquel;~~ .. rTl~~,i~:s: utilizado~ para lograr las metas 
- .... - -·--·. _. -·.-.... .·, . 

propuestas, en los que se deben_ toma~- ~rÍ -~~e:~t~. t.C?dos_ aquellos cambios de 

condiciones imprevistas y adaptarlas a l~s S_itua'~iones i~·perantes en cada grupo 

Se consideran metas. los fines hacia los que se dirigen las actividades del grupo y 

que se establecen con base en los intereses y necesidades que buscan satisfacer 

en forma razonable. Es importante aclarar que el trabajo de grupo no debe tender 

a la perfección de las actividades que lo integran, sino a guiar al individuo para 

obtener en él un progreso personal. 

Cirigliano y Villaverde (1gBQ) proponen que el trabajo en grupo debe ser 

practicado durante un buen tiempo y con orden para que dé resultado en el plano 

moral e intelectual ya que las prácticas dispersas no conducen a nada. 



3.3. Etapas en la vida de un grupo 

Desde el inicio hasta la disolución en el proceso de los grupos, pueden distinguirse 

cinco etapas (Vargas F. y Olivares S. 2002): 

Etapa individualista cuando principia la Vida de un grupo, es normal que cada 

individuo sienta la preocupación acerca de cuál ~erá su aceptación y su 

desempeño dentro del mismo 

Etapa de identificación con el correr de los. días se logra una acef?tación 

reciproca de los miembros. por lo general 'el hielo se rompe empezando a 

formarse 

Etapa de integración•Cua~~:J.~1-:1-T;otivo 'c:Íe la~c<'.lh~sfón e~ el •logro de los 
-~< J' ""-";~.·- ·-:::.-':-- ·:. .:. :i 

objetivos comunes.-•podeino_s;'deCir•;qüe}eligrÚpo:ha_ llegado :ac·la etapa de 
<. ~ 

integración. Surge el ~¡¡;fltirT{i~ntci''.cie ~~rt~ri~nci,{ y . ha.y (:();,formidad con las 

normas del grupo: E~'·;;~;ª etapa·.Ía'.m~·rr,~;esia ci~i grGp.;:q¿eda totalmente . ' ' -·-:__~;:..;- . ·-··· . ,_ '-·~-·. -- .... ·- " - -·. . -·-"· _, ._, -. --,! 

permeable. es decir,. lo;;;. obje'tivos partiÍ::t.ÍlarE!s. ~stás supeditados por · 1os 

objetivos grúpales. 

Etapa de madurez En este mo.merito la energía .del_ grupo está canalizada 

hacia la tarea. Los roles de lo_s integrantes s_on flexibles y la estructura apoya el 

desempeño adecuado de las actividades. 



Etapa de aflojamiento Es normal que los grupos lleguen a una etapa de apatía 

causada por la rutina y el desinterés. esto es debido al desgaste y el cansancio 

originados por las interacciones humanas. Cuando el grupo llega a la vejez_ es 

mejor llevarlo a la disolución. 



3.4. El profesor como conductor 

Se considera que a partir del siglo XVI se operó lo que se puede llamar la 

revolución paidocéntrica. por la que el niño llegó a ser et centro de_ la escuela. en 

lugar del maestro que lo venia siendo desde tiempo atrás y al llegar el siglo XX se 

está operando la revolución policéntrica. según la cual el individualismo del 

alumno pasa a segundo plano, constituyéndose el grupo como una unidad escolar: 

es decir, en vez de formar directamente al individuo para que él influya en el 

grupo, se debe estructurar el grupo para que sea el medio de reformación y 

elevación del individuo: pero para que exi~ta y funcione adecuadamente el grupo, 

necesita del auxilio de un conductor, pero ¿qué es un conductor? 

Es propio llamar conductor al dirigente del grupo, por ser la traducción 

correspondiente a "líder" que en inglés significa el que lleva la mano, el que va a 

la cabeza. el que conduce; se: 0mpléa taÍnbié-n el término -de animador en el­

sentido de que el dirigente es· como el alma del grupo, que inspí.ra, da vida y 

estimula. 

El lider o conductor es una afloración de la colectividad; ningún líder se concibe 

sin una masa que lo sustente; todo líder es la resultante de· una acción reciproca 

entre él y la masa. 

Esta conducción implica una obediencia de la masa por cinco razones: 



Recompensa: Se esperan buenos resultados y por eso se le toma con10 

guia 

2. Castigo: Se obedece por ~emor a las sanciones y penas 

3. Derecho: Se le-·rei:::onoce el derecho de influir sobre los demás que se 

saben aceptados 'par. él. 
.. ·': ' :.• ~ . - : . 

4. ldentificaéión:··-~f;~~.-.C~~~1-(dades que son_ admiradas que generan en los 

demá~ ~1 d~s~c)\j~ i~it~rlo, y 
_,_'.· 

5. Competen~iá: ~{1i~~;sbb~~~á1e' por;su sabiduría, es intelectual. experto . . . . ·· ..... , ~ .. .-·- . ,. ' ' ~ ; . . 

especialista y~compe'tente',en t()dO lo que Se le consulta 

En relación a ló ani:;i()~:' ~i~i~li~~~ )villaverde ( 1980). considerando la capacidad 
·- ' . . - . ., '"::· . - . 

y forma de ;act.llár ,defHder;,,asCc:;orrio :sus intereses, personales o para el grupo. 

refieren 'difererÍÍes tÍpos de.liderazgo. 

Paternalista 

:.- Democrático 

:.- Participativo 

Compartido 



Con base en las caracteristica·s- del liderazgo. 01 papel del profesor debe ser el de 

orientar a los grupos de estudio, como el líder participativo de los discipulos, 

evitando a toda costa el ser un líder pasivo, auto~it~Íio o Pate;rnalista. 

La tendencia del profesor fuera del estudio de grupos ~s de desempeñar el papel 

de quien posee los conocimientos. la de adoptar .~~éi~i0Ít~5:· pa_ra_-la clase; la de 

una estricta necesidad de ser escuchado,- la ·de :aplica~-·normas. de conducta, 

establecer objetivos y planes de trabajo, responsabilizarse de la disciplina. evaluar 
. . 

él solo el rendimiento escolar. lidiar con los individuos" y aplicar sanciones. En los 

trabajos grupales. el maestro asume una nueva posición, desempeña otro papel, 

puesto que debe enseñar a aprender, a cr~ar respon~abil_idac:tes. ~ ·~-~!=u~~ar, -~ 
estimular, a expresarse. a utilizar técnicas de grupo_y como con~ecuencia d~ estas 

dos tendencias el papel del maestro : púede· . ser: Tradicionalista · (_al emplear 

técnicas autocríticas) y condLicto~_::di~árTii-Co '. (ál e'r:nplear-_ ~écni~~-~-: ·c;:1e~oC~áticas) 
-· . -- - -· - - . - -. . . 

que se pueden visualizar- en el ~iguien.te cu.a·dro compar~Úvo_, _que. pre~Sntan 

Cirigliano y Villaverde (1980). 



CONTRASTE ENTRE PROFESORES Y 

CAPACITADORES 

Profesor tradicional Conductor dinámico 

(Tendencia Autocrática) Tendencia Oemocrát1ca) 

Su método es catequístico Su método es socializado. 

como verbalistico. dogmático. ~scucha. es sociable. 

se hace escuchar amable 

Hace que sus alumnos 

Da a sus alumnos el saber ~onstituyan el saber 

Abusa de su autoridad Crea la responsabilidad 

Decreta obediencia Fomenta la lealtad 

;Toma decisiones para si Enseña a tomar decisiones 

Señala objetivos Sugiere objetivos 

Hace planes Planifica con el grupo 

·----- ----------------
Disciplina forzada Disciplina espontánea 

Califica solo El grupo evalúa 

!Alumnos reprimidos. Alumnos contentos. 

incubando rencor "eguros de sí 

Es de porvenir, se actualiza 

Es anacrónico ~ desarrolla habilidades 



Todo conductor debe seguir un método analítico en el desarrollo del trabajo en 

grupo, que se sintetiza en cinco aspectos; hechos. definiciones. análisis. solución 

y acción. 

- -
Sobre una realidad patente el co"nductor hará: qÚe_ los miembros consideren las 

cosas bajo el mismo ángulo y ·las ·definan de m~nera gen~r·a1: se llegará así el 

análisis que es el punto clave y·en el _que el per:isa~i~~to .colectiv<:J requiere la 

pericia del conductor para penetrar en los .asPect~~ b~sico~ ~~I P.~~blem~. estudiar 

las porqués. eslabonados lógicamente en razonamientOs:· .. ·aislCÍrido. los·.aspectos 

secundarios. las causas son puestas a consid~i-a~~~n· :>~e·-;\~-~-~-~ para·: llegar a 

elaborar soluciones adecuadas en base a los -~~t6~,_.-~.,~~~~:d~:~/:-· Por último se 

establece un programa de acción de trabajo de gr..ipo'y 5E!"C:¡31ificará su eficacia al 
'·, .... -·. -

realizarse. La accíón deberá ser común para que""'lodoS. ii~rtiC;iPe·~~--:·-

Entre las sugerencias que hacen Cirigliano y ·~\Íillav'erde. a' ios ·conductores se 

pueden citar en forma resumi~a las sigui.~nte~;. 

Haga lo ~asible por abandonar IÍi-post.:ir.;- de_ profesor tradicional; reprima 
- - -

los deseos de disertar o dictar cátedr~-: no se -deje vencer por la rutina de 

imponer orden y disciplina. Si _necesita ser escuchado, diga cosas 

interesantes para el. grupo; hágalo participar activamente en planes .y 

decisiones: Trate de presentar una imagen de su persona totalmente 



desconectada de lecciones y libretas Recuerda que el grupo debe 

aceptarlo y usted no puede imponerse. 

No intimide. sea cordial y comprensivo: no amenace. no reprenda no 

castigue. analice las s!t~aciones d!ficiles y ad_opte. ras ac~itudes necesarias 

dentro de la diná.mica propia· del grupo. y del· .momento. No presione. ni 

directa ni indirectamente. al, grupO,·· para ·que acepte. sus puntos de vista 

(Recuerde, no ser un líder paternalista) 

Tenga confianza en el grupo; los jóvenes son c~paces de muchas cosas 

valiosas, si los dejamos aprender a desenVolverse por si mismos. Ellos 

aprenderán a actuar en grupo quizá con mayor facilidad que nosotros. 

porque no tienen un lastre tan pesado como el ·nuestro. No se desaliente 

en las primeras reuniones si las cosas no salSn del todo bien: el aprendizaje 

costará un poco a todos. 

Ponga buena voluntad para aceptar las decisi.ones que tome el grupo, en la 

medida de lo posible; para ello, propóngaleis ·que decidan solamente sobre 

aquello que pueda ser aceptado y.s}c;üm¡:>lido"por todos. 

Estimule la comunica_ción hor~~~n_tal ~n _t<?~º ~I grupo: la interacción no debe 

efectuarse sólo con usted. sino también·e'ntre ellos. Intervenga cuando sea 

necesario, ejercítese en el arte de saber escuchar. 



No confie demasiado en el razonamiento lógico para mantener el buen 

clima del grupo: las relaciones humanas se rigen ante todo por el 

sentimiento. 

Analice sus propias inhibiciones y temores . hasta poder superarlos: es 

preciso que usted se sienta segi..iro·.de si_ o:iisr:no; sin inteñerencias mentales 

de inspectores o de .qué dirán:· Su :dominio de si· mismo, su aplomo. su . . . . 

seguridad y serenidad contagiará~--~! :br~·~6.< · 
- .. ,'·. ,··:·· ,_-.·,..··.·-_--,·. '. 

Siga el procedimiento .de·cacla té,crii~: d~l.gru.~o; pero no olvide ·que estas 
•. , . . : .. _. ·:·: · •. •·.· ! 

necesitan también _de. su: .espirit~ de iniciativ·a Y-.ci~rta dosis de ingenio y 

creatividad. 

En todo trabajo grupal, no sólo importa el conductor del grupo. sino sobre 

todo, los elementos que integran dicho grupo, este elemento e.s el alumno. 



3.5. El individuo corno miembro del ·grupo 

El educando es un ser dotado de vida, que actúa de acuerdo con múltiples 

círcunstancias que lo rodean y que modifican constantemente su núcleo vital. sus 

tendencias y aptitudes. ya sean p~íquiCas. congénitas o adquiridas. constituyen la 

esencia de su individualidad; se ·desenvuelve dentro de una comunidad en un 

ambiente real que determina diversos aspectos de las manifestaciones de su 

conducta. 

Su desarrollo físico, su estado de salud, su grado de capacidad intelectual, sus 

tendencias, temperamentales y carácter influye~-._ en·. SU __ ~: p_~ÍSO~?li~ad, que se 

manifiesta de distintas maneras al reaccionar aÍ'lt~:l·~~ ~·~ú;.i\~I~~ qU0:10 rodean. 
·.. .::.. : ··> 

En cuanto a su actividad escolar, son imp<?rtªr:"~es·:¡~s p-~r~·~·~~-~!_V8s_ que ha __ tomado 

la enseñanza. ya que durante años el ~je c::fe-_ la -ª~-u~ac:~~!·\~ª -~ido el _maestro de lo 
. . . 

que éste hace; en concepciones _más _modernas_; sEL.ha-~désplazado ese eje al 

educando, buscando desarrollar el máximo de sus habilidad.es para que aprenda a 

aprender. a investigar. a comunicarse·. a- expresarse, a. ·saber ·escuchar. saber 

discutir. saber razonar. saber descubrir •. experimentar y ac!Uar_ en grupo. 

Al principio, el educando tiene dificultades para participar plenamente en un 

grupo: adopta actitudes como medida de defensa, pero poco a poco desaparecen. 

convenciendo al individuo de que el grupo P':Jede y debe trabajar sin tensiones. ya 

que todos están dispuestos a auxiliarse mutuamente. en un clima de cooperación. 

de tolerancia y de respeto. 

'" 



Es cornún advertir que el educando actúa en forma· dual, como individuo y como 

n1iembro del grupo, lo que es normal. pues el grup? s.iempre ejerce influencia en el 

co1nportam1ento de sus miembros: esa dualidad, debe ser atenuada poco a poco. 

El educando que aunque haya particip~-~ó en otro·s: grupos:: :cúándo s_e .irit0gra a 

uno nuevo. será el coordinador o prof;¡;~.;r; ··~1 :~~¿e:·: ·~¿::_,~~~--~~>·~~-~~nt~~: Par~· que su 
• .. ::~.'. • .. :.; ·, _e 

participación se activa y fructífera: ·e:S~~-~; Ot~~n.~~~·i_OrléS\i'árá'~·. ~~~br.~: la:; actitudes 

para mejorar el rendi~i.ento, eri~re:,,ot~aS'.O/i~~~a·c;¡~~~s se 10· di~á -~ómo> 

Exponer sus. ide~s; 

Cooperar en los trabajos, con buena voluntad y sentido de grupo. 

No encarar las cu~stione·s desde su punto de vista personal. siÍlo en función 

del grupo 

Evitar el deSvio de los trabajos hacia caminos secundarios o ajenos a los 

mismos 

Evitar las actitudes obstinadas, que dificultan las discusiones y los trabajos. 

Escuchar atentamente lo que se está exponiendo, a fin de poder responder 

objetivamente. siempre con el sentido de cooperar. 

Evitar la formación de grupitos dentro del grupo que perjudican la marcha 

del trabajo. 



Ser cordiales. tolerantes y comprensivos. principalmente cuando se puedan 

producir discordancias 

Evaluar la labor realizada por el grupo 

Las diversas formas de participación de lós miembros de un grup6 harén respetar 

las diferencias individuale"s d0 todOS 10-s ·que lo int0gran: tomando· c.ada miembro la 
' . . - . . 

responsabilidad que ~e _Corr~~p6.~d.~F.·a-nt~_.·e1: rTii~fno. grupo: '10 _que" permitiré más 
' .. ,. ---· 

funcionalidad en ~I prc;>·ce~!? -~~~c::á~i~O.: dé._maneia qÚe puedan con<;fucir al alumno 

hacia el autoaprendizaje.: · · 

En la participación ._de· los niiembros_ del· Qru.po-.. es necesario hacer referencia 
: '"- '; .-:-;. --: '-:- '. ·~, i: ·: 

especial a los diferentes '_rol0S. er(-tjue puede- paf:ticipar el alumno que entre otros 

se mencionan los siguientes (González N, .Monroy . Kupferman. 1978): 

Roles para la tarea del grupo 

Roles de constitución y mantenimiento del grupo 

Roles individuales 

Antes de detallar los roles anteriores, se recordará que es un rol o papel. Papeles 

o roles: son las pautas que indican el rango que se ocupa en Ja acción de grupo. 

Para que existe una buena formación de grupo, es necesario que existan 

definiciones formales que los papeles o roles, ~egún las tres categorías anteriores: 



Roles para la tarea del grupo; ser propos1tivo es facilitar y coordinar los 

esfuerzos del grupo seleccionado y definiendo un problema común y la 

solución a éste.· Cada miembro del grupo puede desempeñar uno o mas 

roles en intervencione~- suces"i~as. 
. . 

Roles 'de con'StitUé::iÓf') ·y' mantenimiento del grupo, sú obje!tivO es alterar o 

mantener la for,,,.;·de;tra~ajo del grupo, fortalecer, reguÍary perpetuarlo. 

Roles individuales: su propósito es algún objetivo o ideal individual que no 

es relevante ni a la tarea del grupo ni al funcionáínie'r:ito'.de éSte como tal. 

Los roles pueden presentarse en forma aislada o en conjUr:ito.'.0r/~~.-~~lo mi~·~bro 
del grupo. La habilidad del conductor y de los demás mie,;,brÓ;;: ci_.;1. grup.o, los 

podrá auxiliar para que los roles-no operantes vayan diminuyéndose y los que 
- . - ·- . ·'~ '· . . 

favorezcan la acción del grupo, poco a poco se vayan incre~~~Í:~~·db··~~ r~~·ordandO 
lo ya citado de Gibb (1964) y manifestado por Cirigliano y:Villaverde'{1980): los 

miembros de un grupo no nacen, se hacen. 



Capítulo 4 

4.1 Técnicas grupales en el proceso enseñanza-aprendizaje 

Se ha señalado ya que la energía derivada de un grupo, puede canalizarse al 

terreno educativo y será en éste donde se podrán apreciar mayores frutos en el 

rendimiento de los discípulos. 

Se está consciente de que es ~·indispensab.le ~-:·UrgB-~te · encontrar soluciones al 
. -, . ' - ' .- ; . ~· - ",' - .. - ' 

problema del bajo rendi.mient¿,"·_\-esco·l~Í •. _·5-~·; nécei~Ú-a: C¡ue. el alumno· aprenda 

realmente y sepa emplear ~st~--~-~iPr~~"~;~.~j'a··~~-~--'.¡~:-:·~e~~lucióíi_~e ·10s p·rablemas que 

se le presenten. Es pues ne~eS~~--i~~b~~C~-~:-~~-¡~¿~~~,~~-:1~-~-:'é:~~-l.e_!?·: la infoÍmación 

esté al lado de la formación; de 1a·creatividad·y 1a"convi~~ncia:> 
'' ~" -"~"=::e ~~;:-'':"'"' .:_:"···-· <>>·"/,¿·.:·.,.,·;,"'.·· :< ~ • 

En este mundo tan cambiante, do~de_:nfQQ-·úr('.C'~·~~~i'~'i~~t·o~ti~~~_:~n~:V-a10r ábsoluto. 

donde la vida enfrenta difereri·t~~.:~~i·:~·~~~f~~:~~-i~~y~~~~~~~~~/~-;·~:~?~~:·~: .. ~~·~Ssario aplicar 

técnicas de enseñanza que u~·ven.:·~- '1~'~;:~·~íSé:Jñ~-;(~·~adtlUlrir:/Una· pieparación para 
- • - • -. ,. -· -~. ,-:. ... ._, • J - - ' .. " - -

vivir la vida a conciencia,·a obtener:i·h·t~r~:~~"¡¿~~~-~i~JEt·s¡~a_de marco teórico a sus 
-· -· .,_ --'-~ .. _:·""<;:-~-'"-'7" e¡ o~· ·- -- ·- . , :·;.. ·- , • -. -

acciones; técnicas que es~i~u18~ _l~-;~~·~-~i_V·:~~~J~:-~~'~i~(y la creatividad personal: 

pero .:.Cuáles son estas técnicas? Se pÚede afirrnar.qÚe ·hasta ahora, las que más 

responden a los anteriore~_-i~q·~~rinli~nto~ ~~~'aqu~llas emanadas de la Dinámica 

de Grupos. las llamadas técríica.s grupales;.-instrurnentos del instructor para lograr 

los fines de la capacitación 



4.2. Concepto de las Técnicas grupales 

Las técnicas gr~pale~ . son estructuras prácticas. esquemas de organización, 

normas útiles ·y ::~·funcioíialeS 'pBr'a-·· el manejo de grupos.. Son_. también 

procedimient6s: ~:,~ ~~-d!O~~ _concr0tas· p-~~a org~niiar y_ desa~rollar la actividad del 

grupo. Las-·: técnicas. otorgan estructuras al grupo y 
- > . .. -._; __ i , '· . 

funcionamiento .. Estas técnicas, cimentadas cientifiC'arTien"t0 'y·:probadas por la 
:,·. ·.:· :':"· 

experiencia, enseñan en forma experimental. aumente'n la -.-~~~~Q¡~-: na_tú.~81, d81 

grupo. Las técnicas son instrumentos para el logro·. de :·'c;~Jeiúv6s:: ... oall las 

estructuras necesarias para la consecución de los ~!s~TIÓ.~:·_--.~~~·pa·~itan_: para· la 

convivencia (Gómez C. y Rodríguez T. 2003). ~\:_: --~>-L:> -· _. 
,- i . 

Las técnicas dinámicas, también llamadas técniCas'..de/·~:~·~po- son PfOéédimier:-atos 
--~ ":-::-:· - ··--:.:.-. 

sistematizados para organizar y desarrollar la acth1id;id .c:l~.1 grúpo,_sobrela .base de 

conocimientos aportados por la teoría de la diná.~:~:ci~¡~~~:~· ,C · 
Las técnicas por si mismas no bastan para ll)gra/1<:,i'ai,'í~ti\Íd~·del a~rnndizaje . ya 

que son sólo algunos medios para'logr~~ CÍif~;,t~¡~~~~~j~;¡¿~~~de:ac-.,erdo con las 

condiciones especificas de aplicación, ;;on e:_e~f¿¡~~~~~;~i. con los contenidos 

de la materia. con la disposición deÍ g~Gpo y'ccill i'3 h~bilidad d.;I instructor para 

aplicarlas Cada técnica tiene caracier;~tÍ~~';;: diferentes qu~.1a· hacen. apta para 
-~-.>' " "e":·~•·'~' ~• 

determinados grupos en distintas ciréúnstan'cias:. ·:, 

Para que el facilitador de grupos puede seleccionar la técnica adecuada deben 

considerarse los objetivos. Hay técnicas que propician la observación. la 



comunícación, la integración del grupo, la discusión, al anéllsis. la aceleración de 

los procesos de aprendizaje: Por lo tanto, la elección de la técnica debe hacerse 

en función de la finalidad que se persigue. y ésta debe estar previamente definida 

con claridad. 

También hay que considerar el proceso que esta viviendo el grupo y el momento 

por el que está pasando. Las técnicas varían en complejidad y naturaleza por ello 

es importante que el facilitador conozca al grupo y su dinámica así corno el grado 

de madurez que ha alcanzado para determinar cuál es la mejor técnica de 

instrucción. 

Es fundamenten determinar el tamaño del grupo ya que .el facilitador a partir de su 

experiencia, puede adaptar las técnicas o hacer las 'modificaciones que se 

requieran o utilizar las más adecuadas según las circunst~:1cías. 

Asimismo hay que tener en cuenta las posibilÍd,,;d~s;ri!specto ·al local. tiempo. 

recursos. mobiliario ya que la disposi<:?ió~. ?~. ~~~~~,'-~l~_·m~n_toS .. ~anlbién i~.fluye para 

elegir la mejor técnica (Guzmán y Mesdr,;je/~.sa;·)':·: 

Las características de los particiPantes···e_~-~(Q'~UP:_ci,.·._t~ínb-ié~ ~o.n·condicionantes en 

la selección de las téc~i,cas: La ed8~i~'.:16-~ ·-:¡~-l~~~·~·e;~·~----·e¡ .ni~el. de·· instrucciór:t. Las 

expectativas. la experiencia. del. insiructor. ya. q~~. c,;da u,:;a infl~ye en el proceso 

de la capacitación. 

Las técnicas deriVadas de la dinámica de ·grupos, tratan de conseguir que el 

individuo se desarrolle. crezca y establezca nuevas relaciones, que organice y 



estimule el aprendizaje para llegar a ejercer mas adelante una función guia. al 

respecto se revisaron varias obras y autores, entre los cuales se anotan los 

siguientes. 

Maria Andueza (1979). concibe a las técnicas grupales como estructuras 

prácticas, esquemas de organización.- normas útiles y funcionales que permiten el 

manejo de grupos 

Para Cirigliano y Villaverde (1980) son maneras,· procedimientos o medios 

sistematizados de organizar y desarrollar la aciividad. del grupo, sobre la base de 

conocimientos suministrados por la teoría de-._ la-: Dfr~~mir;iá de ·Grupos y son 
": ,: .. : ... · 

técnicas que permiten aprender a comunicar~e y_a ~Onvivir. 
. . .. 

Al respecto Beal G. (1964) opina que son losnÍedios o los métodos empleados en 
" .. ' ' - - .. -· 

situaciones de grupo para lograr. ~a ·accic?~· d_81 rr:liSmo. 

Retomando parte de la definición anterior._ se pued~ afirm'ar que· las técnicas 

grupales no son otra cosa que los medios o métodos empleados por el maestro. 

en una determinada situación de aprendizaje. siendo necesario recordar que las 

técnicas grupales están estructuradas y que constituyen un medio para obtener un 

fin determinado. 

Asi pues, del estudio de los grupos y del análisis de su dinámica, se han derivado 

una serie de técnicas tendientes a lograr la pa~icipación activa de todos los 

miembros del grupo, estas técnicas son ~uy varié'.Jdas porque han surgido para 

resolver situaciones diversas con objetivos diferentes. 



Las técnicas también dependen de la habilidad. experiencia y conoc1m1ento del 

facilitador de grupos para aplicarlas. La utilización de las técnicas din8m1cas 

requiere del estudio analítico de las mismas y de entrenamiento para su 

aplicación. 

Es importante subrayar que las técnicas grupales no ·s~n la SC?lución a todos los 

problemas de instrucción. Habrá de evitarse su .aplicación como recetas 

prefabricadas. Cada grupo, cada facilitador de grupos, cada· situación de 

aprendizaje conllevan una serie de características propí~.:~. :: 

. , 
Generalmente. las taxonomías o clasificaci0n9S i.encasÚl.~n- a las técnicas de 

-i:<'.:.._. 

acuerdo a una característica o rasgo partiCular~.~"(j~fand~:):'cf~3: lado muchos otros 
·, .,,., .:/,,;:; .. - _:-:: ,. ' 

factores que deberían tomarse. en CUSDta··:: e.e:~- m~;~~~¡_:;.·_~·iniegral. En este trabajo 

pretendo proporcional ·una_ Qui8 :'paÍa '·i~~·::~,'p·;¡·g~¡·p:~I~~~ ·'técnicas que el instructor 

puede tomar en cuenta para el;,,gir1;.;''.;:,á~ ~d;.;,~~~~i'.' ·. 

4.3. Factores a conside;~r,pa~~·~;t'~s~~·diJ'.~;~;rie:cias estructuradas. 
>~-:.:--.- . ". ,h_-;-- ·-::,....;:·<· : .-- ,,¡,~.-_;."· .-~·"'{>--: '. 

\;_:"':.;·., 

Ciertas interrogantes deberán: ser .. hechas· por· i;¡I facilitador. de grupos antes de 

utilizar una experiencia· estrÚct~Í~-~~::6~ ·~~e~-:; -~~~·-capac!l~ción .. La. ~xperiencia 
estructurada más conveniente. 

Cuáles son los objetivos del grupo y por qué se forman dichos objetivos: la 

designación de las experiencias estructuradas depe!'lde de· las ·variables 

imperantes. Sin embargo, su uso más efectivo está en función de los objetivos de 



aprendizaje por lo que el facilitador de grupos deberá tener presente todo el 

tiempo cuáles son los objetivos. 

Cuál es la etapa de desarrollo de un grupo o cuál. es la que. se desea alcanzar: 

algunas actividades son particularmente útiles para algunos puntos de la vida de 

un grupo. El designar una actividad puede ser beneficiosos. o inapropiado 

dependiendo del desarrollo alcanzado por.el grupo.· 

El compromiso de cada miembro con su grupo: E:rtadlitador debe dejar claro que 

cada uno es responsable de su propio aprendiz~¡~::y-qúe···la ·c~la~oración de los 

participantes es fundamental para optimizarlo. Es import~nte •. al iniciar el_ curso, 

aclarar las expectativas y generar un marco de confianza entr~ __ el instructor. y el 

grupo. 

Es importante que el facilitador defina sus propios motivos. de intervención dentro 

de la interacción de los miembros. es decir, el facilitador deberá evitar en todo 

momento introducir en la dinámica del grupo sus_ propias necesidades en funcíón 

de los participantes. 

Debe analizarse el motivo de usar un ejercicio de ... di!":'ámica de grupo en particular. 

Siempre pensando que no se utilizará sólo por .ser. divertida o simpática. Estos 

motivos no se consideran válidos cuando van en :.contra de las necesidades del 
. . . 

grupo o de puntos en particular del desarrollo grupal. 

ldent1f1car cuándo están listos los participantes para tomar riesgos o experimentar. 

Algunas experiencias estructuradas pueden resultar amenazantes para muchos 



participantes. pueden provocar ansiedad y actitudes defensivas o dar lugar a una 

apertura para el aprendizaje Por esta razón es importante que el facilitador de 

grupos tenga la sensibilidad y la visión de introducir las experiencias estructuradas 

de acuerdo a qué tanto los participantes estén abiertos al aprendizaje de nuevas 

experiencias. 

Identificar las mod1f1cac1ones de contenido que pueden llevarse a cabo para que el 

e1erc1c10 siga siendo efectivo El contenido de las experiencias estructuradas no 

debe ser tomado como receta de cocina, ya que cada participante y cada grupo 

poseen características y necesidades distintas; es decir, durante el proceso de la 
- -

dinélmica de grupos. el facilitador deberá ser sens~ble'~a "1os" carrabios. 

Considerar las actividades que se han de · re~~-i~,~~.<~~l<·~fns~~uctOr verificaré las 

condiciones del equipo, mobiliario .. ma.teÍfc:l1-~~~arB>Oídárl8f1·0.~de ~tal manera que 
- . • t. ::.._ . • . :: ' • -:;- - .. ; ~· ~- , 

cuando dé comienzo 1a primera fase d-~(PíOc~-s~:>JIOS"/P'art¡~¡pantes estén sentadas 
·;: ·:; -~. ·,-~:~ ,·¡,, ·- ' 

como se requiera. Para tener ... prese'nt9'S·--iOdOS··-~ lo~;: detalles y.-:actividades« _es 
i-!• •">'. ·:::;~~::~:,·: 

necesario apoyarse en su p"rogíarTI'á- de'_CüiSºéL'~; 
'. -,--'··'' >·.'" _!:~,;.' .. : ·, ;_¡ ~ 

La administración del tiempO:.a "10~'la:rQ'o·~·de- c~da· sesión es elemental. ya qUe no 

debe saturarse al participante.C:6~~:~~;b'~~~~ión irrelevante o secundaria, sino sólo 

de aquella información que requi~re el proceso de la sesión. Asimismo ~e deberá 

considerar y anticiparse a cuáles son los elementos que requieren de una amplia 

explicación. 



Explicar cómo se aterriza el proceso· Desde el principio el instructor registra los 

datos que genere el proceso de la experiencia estructurada, ya que ésta es més 

importante que la experiencia misma. Algunos de los datos pueden ser obtenidos 

utilizan~o personal adiestrado para realizar esta labor de registro. 

Cómo voy a evaluar la efectividad de lo que seleccione: Es importante que el 

facilitador de grupos no pierda de vista el logro de los objetivos para poder 

determinar la efectividad de la evaluación. De hecho, hay que tener presente que 

el objetivo va a 'ser el dictádor de Cuánto tiempo van· a durar las· ejercicios 

grupales, quiénes de.ben participar. y cuál será el contenido de los ejercicios 

grupales para establecer una diná!""ica de grupo. 

A continuación .se_. p~~s.en.t~n ·Sei.s. factore~ ·que de"act.ierdo a la experiencia de 

profesionales -~e -'~t~Pacit~ción-deberia~ ser tomados erí cuenta para 1a elección 

y conducció~ ~~~i' ~;~c.~~o .~:iis~f.anza-apre~dizaje:. dich<?~ factores son: 

1. Madurez.del grupo 

2. DisposiCión del mobiliar'io en el aula 

3. Habilidad del instructor 

4. Tiempo 

54 Recursos materiales 

s. Intereses 



Cada factor será analizado para las principales técnicas de instrucción A 

continuación se presenta un listado que pretende ser un apoyo para el fac1htador 

en la elección del ejercicio a practicar 

"' 



4.4. Clasificación de las técnicas didácticas 

Existen técnicas _muy e~ab.orad_as qu~ son aplicables en algunas empresas o en la 

industria para tratar práblemaS :·especifiCos: existen otras técnicas diseñadas para 

aplicarse. prefei~~~-~\i,j~\'.~'.~-~-n.¿~upo~-·áscolares. 

Cuando Se· hBb"I~' de· té·~;.;¡~~~-:-'--5~ h~ce .-refárencia al conjunto de procedimientos 
;.:;:_-

que se utili~~~- ~-~,~~~ ···rb·~·r~~;:,d·a~ :.:efi~¡;;~cia las metas grupales. La técnica es el 
<:-;· 

diseño, e1 .c·~-O~ei'~;-~-~-n~Q_t:º~-~-·~~-~~·-~(-~nita~i~·,qUB· se forma de diferentes maneras, a 

partir de '1as -~~~¡-~~-.'-~·é.·:·~,~~{~1~;d~·::~Ge uri:~rúPo funciones. sea productivo y alcance 
:~> ... ·. ;,: 

otras nietas· m-á·s. · · ~ 
~~_.:\ .. ··, 

La estructúra de l~s técnicas varia' de ácu:~rdo. ~on .el objetivo que se pretende 

alcanzar.· _Éx;~t8n·\~6~ica~ --~~-~-~\~~fo~mar:~,-~r6~~-~~r_ 18 partic;~ación activa o motivar 
... . . -· ··., · ... ' . 

el aprendi20aj~ ~ .. con.;,'cimienÍo,. de 'ac~erdo pu~s ,al objetivo que se persiga. se 

puede selec~io~ar I~ t~~ni~a· gr~paÍ, ~~e c~~~en~a. ·. 



4.4.1. La asamblea 

La asamblea es una técnica en la que se discute un tema en particular y de interés 

para el grupo. Una asamblea es uno de los mejores medios para mantener a la 

gente informada respecto a las actividades del grupo. El éxito_ de la asamblea 

depende de la coordinación de la mesa directiva y del auditorio para alcanzar los 

objetivos comunes. 

Madurez del grupo 

En la asamblea. por ser una técnica en la que puede participar .un gran número de 

personas es fundamental que el facilitcidor .. ver.iti(¡Ue qúe· !3;, 91 gri..ip~ f"'!O ·existen 
' . ~-

1 ucha s por el poder. ya que de haberlas la conVersaCión se· puede convertir-en un 
; . . 

d1élogo. se debe verificar que no se 'centralice la_discusi9n::Ó_e iQual i:iianera ·debe 
.. ,, . ·.···· ' 

quedar claro que la participación del auditor.i~ d~·be ... s~r· ~:ctiVa: 

Disposición del mobiliario en el aula 

El facilitador de grupo tendrá que- asegurarse_ de que el_- aula esté lo 

suficientemente grande para el congloñier:~do-:·hUfnano. g0neralm~nte en esta 

técnica los grupos son muy numerOsos~ Para esta técnica no es necesario que el 

mob1l1ario sea remov1ble. 

Habilidad del instructor 

El facilitador debe ser diestro para organizar. ya que el éxito de esta técnica 

depende de la buena o mala coordinación de la mesa directiva y del auditorio 



Tiempo 

Generalmente las asambleas son muy prolongadas en sus sesiones por ro que se 

recomienda opt1m1zar el tiempo evitando el desorden y la divagación, por lo que el 

facilitador debe estar muy atento para no desviarse del Objetivo 

Recursos materiales 

Esta técnica resulta ser muy económica cuando se cuenta con las instalaciones 

(local). pues no requiere comprar o proveernos de materiales muy caros para 

utilizar esta técnica. 

Intereses 

El instructor cuidará este aspecto, ya que en la mayori~ de. Jas ocasiones se 

toman decisiones por vcitación y si existen intereses personaleS será fácil que se 

traten de imponer mediBnte la manipulación~ 



4.4.2. La conferencia 

Es la asociación de experiencias y opiniones entre un grupo de gente que ha 

trabajado en relación con el problema: entre gente capaz de analizar el problerna 

basándose en la información suministrada por el conductor. Este método utiliza los 

que los miembros del grupo ya saben. ·generalmente el ObJet1vo viene a ser un 

acuerdo sobre una idea u opinión. 

Factores que deben teners~-.en c_ue~la para la conferencia. 

Madurez del grupo 

Esta técnica puede ·~e/dsaC~la si ei instructor considera que la madurez del grupo 

es tal que permitirá la ate~ción en una situación de comunicación unidireccionaL 

Disposición del mobiliario en el aúla 

Ya que la comunicación es unidireccional; ponente a participante, no es necesario 

disponer el mobiliario en forma· especial, sino que sólo hay que prever que todos 

los participantes tenQan -~na: bu~na visibilidad hacia donde se encuentra el 

ponente. 

Habilidad del instructor 

Para esta técnica es n~CesariO_ que el instructor cuente con información suficiente. 

mostrando un gran deseo- d.e tr~nsmitirla y alta capacidad para comunicar 



Tiempo 

Esta técnica puede ser utilizada cuando hay mucha información que transmitir en 

paco tiempo, ya que la participación del grupo es restringida 

Recursos materiales 

Aunque esta técnica se basa en la exposición no se requieren materiales 

costosos. Sin embargo, es importante proporcionar material impreso del tema. 

para que los participantes lo analicen y así obtengan mayor información. 

Intereses 

Es importante que el facilitador de grupos se asegure de que el tema es de interés 

tanto para el grupo como para el expositor. 



4.4.3. El simposio 

Es el conjunto de exposiciones verbales presentadas por un equipo de 

especialistas sobre diferentes facetas de un tema a tratar. sin embargo. los 

expertos exponen individualmente y en fon:na, sucesiva durante quince o veinte 

minutos sus ideas que-pueden o no ser cofncid~ntes, .. Lo importante es que cada 

experto ofrezca un aspecto partic~lar_ del ,_l~ma, de modo que al finalizar se haya 

desarrollado totalmente.el tópico. 

El simposio es útil para obtener 'información autorizada y ordenada sobre los 

diversos aspectos de un· mism'? tema, puesto que los expertos no defienden 

posiciones. como en la mesa re~onda. sino que suman información al aportar los 

conocimientos de. su especialización. 

Factores que deberán tomarse en cuenta para el simposio 

Madurez del grupo 

Ya que para esta técnica la información se presenta de manera sistemática y sin 

interrupciones es precisO que el grupo. sepa .. escU_char ya _que al inicio la 

comunicación es unidireccional y sólo al final se. ab.re la participación al grupo. 

Disposición del mobiliario en el aula 

Es necesario colocar algunas mesas en la parte del frente del aula,. cuidando que 

la ubicación de dichas mesas permita a todo ef grupo absoluta visibilidad hacia 

estas mesas. donde los expertos estarán instalados. 



Habilidad del instructor 

Para esta técnica es necesario que el facilitador tenga la habilídad para involucrar 

a todo el grupo. de igual manera éste debe ser un perfecto organizador, 

básicamente el papel del facilitador de grupos es el de coordinar las actividades. 

Tiempo 

Aunque con frecuencia el tiempo no se controla. es importante que el instructor 

asigne un tiene a los expertos para aclarar conceptos o dudas. ya que esto 

agilizara la técnica: y de ser posible es necesario que el instructor exija 

alternativas de solución objetivas. ya que esto ahorrará mucho tiempo. 

Recursos materiales 

Para utilizar esta técni~a .es. ne.ce's~.rio."prever ias r:nateri_a.1es a ~tiliza.r. ya_que no se 

presta para la impró·~·f~at;'¡ó.:(o'.,la :di~a'ga'ción, 'd9-·hecho ·se d0be programar_ una 
,:-.-.: ,;·;·:,·:· . .<, :-. :;; .. -'; - :·:· . - • 

sesión previa co~~IC?,S-~~~·p¿,-5¡to.r~s ·~·-fi~-~e ·aco~dar:--10~ .~atería.les'~ m~riéjar. 

Intereses ~-· ' ' 

Se debe cuidar que no.se _impcin_gan los intereses de los líderes, cuidando también 

que no se preser:ite la.manipulación de .los expertos al intentar desarrollar tos 

temas que má.s l~s gUstan o que ·dominan. 

hS 



4.4.4. El panel 

Un grupo de expositores expertos en un tema comentan y discuten al respecto 

frente a un grupo de participantes Cada uno de los expositores interviene durante 

determinado tiempo presentando sus puntos de vista; los demás' hacen 

comentarios y asi sucesivamente hasta concluir con la informac,i~n relevante El 

grupo de discípulos participa con preguntas a los expertos. para aclarar o 

comentar aspectos importantes 

Esta técnica requiere de un moderador que no toma parte en' la discusión sino que 

participa asignando la palabra a expositores y discípulos. aclara~do conceptos y 

sintetizando los puntos de vista planteados. 

Factores que deben tenerse en cuenta para el panel 

Madurez del grupo 

Como esta técnica favorece la confrontación· de las opiniones de los especialistas, 

el grupo inmaduro puede_as_umir una actitud_ de_ sabelotodo y piensen que los 

exponentes no tienen nada que enseñarles. 

Disposición del mobiliario en el aula 

El aula debe eslar dispuesta de manera que el auditorio pueda ver perfectamente 

a los panelistas desde su l_ugar"~ Sin embargo. si el tema a tratar es muy polémico 

se debe evitar que-el lugar de dos o más participantes de la misma ideologia sean 

contiguos ya que esto genera minorías activas o alianzas. 



Habilidad del instructor 

El facilitador debe considerar que es su responsabi.lidad la secuencia de la 

conversación . plantear nuevos cuestionamientos. centrar la plática en el tema. y 

debe tener una capacidad de análisis y síntesis para destacar las conclusiones 

más importantes. 

Tiempo 

Si no existe una organización adecuada para las participaciones, se crea 

confusión y no se llega a conclusiones. por lo que se esta técnica no es bien 

llevada puede requerir más tiempo del previsto. 

Recursos materiales 

Esta técnica no requiere de muchos recursos materiales: Pero·cuando el auditorio 

es grande de debe prever que exista un equipo de. audio para que se escuche la 

intervención de tos panelistas hasta e1-i"ugar más á1~Jad-O. 

Intereses 

Esta técnica por su dinamismo despierta rápidamente el interés de los 

participantes sobre un tema especifico, además de. que los expertos dan 

respuesta a cuestionamientos que a los participantes tes gustaría s~ber. 



4.4.5. Mesa redonda 

La técnica grupal de conducción denominada mesa redonda consiste en el equipo 

de "expertos·· que sostienen puntos de vista divergentes o contradictorios sabre un 

mismo tema. ante un grupo de personas en forma sucesiva. Se le puede 

considerar como una discusión informal de una comisión ante un auditorio La 

forma de la discusión es de tipo conversación. 

Factores que deben tenerse en cuenta para la mesa redonda 

Madurez del grupo 

En esta técnica la participación del grupo que forma parte del auditorio es mínima 

por lo que dicho auditorio debe escuchar la disertación sin intervenir. ni 

interrumpir. Por otro lado. las condiciones deberén ser tales, ql.:Je ~n la mesa de 

expertos se debe discutir racionalmente un tema controvertido 

Disposición del mobiliario en el aula 

Se debe cuidar que el auditorio pueda escuchar y ver perfectamente a todos los 
. . . 

integrantes de la mesa de expertos. Asimismo, se'deberá -evitar se;,tar juntos en 

torno a la mesa. a quienes compartan puntos de vista similares y se deberá ubicar 

a los oradores mas animados en los extrem.os. · 
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Hab1l1dad del instructor 

El facilitador de grupos debe propiciar la participación de todos los integrantes de 

la mesa. también debe tener la habilidad de hacer preguntas que requieran 

respuestas reflexivas y no monosílabos. Asimismo debe saber intervenir en la 

discusión para hacer preguntas aclaratorias, interpretar significados inciertos, y 

reencauzar la discusión que haya, en un momento dado, degenerad~ en polémica. 

Tiempo 

En la medida que el facilitador trabaje hacia una comprensión bás.ica, pero 

sondeando los desacuerdos para su discusión de manera.rápida.y objetiva 

Recursos materiales 

Previamente el facilitador .. ~e grupos debe apoyar a los ponentes en la preparació.n 

y organización del.mate~i01 ~l discutir' 

Intereses 

Esta técnica resulta útil cuando . existe o se puede crear heterogeneidad de 

intereses y opiniones para que la discusión sea vivaz y enfocada desde. diferentes 

puntos de vista. 



4.4.6. El diálogo frente al grupo 

En esta técnica dos personas expertas del tema y capaces de conversar en forrna 

exhaustiva y equilibrada platican ante el grupo 

Factores que deben tenerse en cuenta para El diálogo frente al grupo 

-Madurez del grupo 

Para utilizar este técnica exige que los dialogantes sean capaces de trabajar en 

equipo, de guiar la comunicación y de integrar al grupo. También se requiere que 

los dialogantes conversen er:i un nivel comprensible y de interés para todo el grupo 

ya que e~ ocasiOnes se· asume una actitud inmadura al tratar de impresionar al 

grupo con términos rebuscados y rimbombantes. 

Disposición del mobiliario en el aula 

Para esta técnica dos personas dialogan frente al grupo por lo que se recomienda 

que los dialogantes no estén a una distancia muy lejana. ya que el grupo puede 

perderse de detalles y dejar de lado aspectos importantes como las expresiones 

faciales y corporales 



Habilidad del instructor El instructor debe controlar la discusión. también 

debe estimular la reflexión y la intervención de grupos poco participativos 

También debe mantener la comunicación (no verbal) con el grupo y no sólo entre 

quienes dialogan 

Tiempo 

Se ahorrará tiempo cuando las dos personas que realizarán el diálogo estén 

familiarizadas con el tema. También deben evitarse los r:nonólogos y los 

discursos innecesarios. ya que esto consume tiempo. 

Recursos materiales 

Para esta técnica no se necesitan grandes recursos ya que su planeación y 

realización es sencilla. El moderador de grupos deberá recibir las-preguntas en 

forma escrita. para poder conducir la discusión por lo.que deberá proporcionar el 

material necesario para dicho efecto. 

Intereses 

Deberá seleccionarse el tema de manera que sea de'interés para· todo el grupo. 

también es importante que se dialogue a un nivel comprensible para todos los 

miembros del grupo ya que si se es claro y explicito se fomentará dicho interés. 



4.4.7. La tormenta de ideas 

Es la libre presentación de las ideas. sin restricciones ni lim1tac1ones. con el 

objeto de producir ideas originales o soluciones nuevas 

Factores que se deben tomar en cuenta para la Tormenta de ideas 

Madurez del grupo Esta técnica no se recomienda para grupos inmaduros 

ya que se puede presentar el desaire y/o la burla de las ideas de algunos 

participantes o incluso de sus personas. En suma se puede presentar el desorden 

la confusión y la dispersión 

Disposición del mobiliario en el aula 

Esta técnica se debe ejecutar de· manera que no se permita la coalición de 

vecinos o amigos por lo que se reCo_nlie!nda: in'Stalar a los participantes de manera 

que no se permita la coalfcióh d-8.veci~os 6·ani!9Ós·-por lo que se recomienda 

instalar a los participantes de_.manera que _no. eXista preferencia ni amistad entre 

ellos 

Habilidad del instructor 

El facilitador de grupos debe propiciar.la apertura y.el respeto hacia otras ideas y 

personas. Asimismo el instructor debe propiciar una atmósfera grupal donde se 

permita la libertad de expresión. 



El instructor debe poseer capacidad de análisis y de sintes1s. ya que debe 

resumir y analizar los acuerdos grupales. 

Tiempo 

Esta técnica no se recomienda cuando no se cuenta con el tiempo suficiente para 

tratar el tema exhaustivamente ya que si el tiempo es restringido existirán 

tensiones 

Para esta técnica se recomienda que el instructor infor:-me al grupo del tiempo 

disponible. 

Recursos materiales 

Es 1mportante que el facilitador de grupos proporcione hojas de rotafolio para que 

se registren todas las ideas expresadas, ya que el escribir las aportaciones en 

hojas de rotafolio facilita el manejo de las mismas sin ser borradas o alteradas 

Intereses 

Es importante que esta técnica se utilice cuando se busquen mayores 

alternativas de solución para un problema común es decir, la cohesión grupal se 

logrará en la medida en que los participantes se sientan involucrados en una 

problemática común y sientan que pueden aportar algo valioso a la misma. 

-.. 



4.4.8. Los corrillos 

Un grupo de participantes es dividido en subgrupos ae cuatro a siete miembros 

con el objeto de estudiar un documento. resolver un problema o intercambiar 

opiniones sobre un tema determinado 

Factores que deberán tomarse en cuenta para los corrillos 

Madurez del grupo 

Para el uso de esta técnica se necesita que la madurez del grupo sea tal que se 

comparta el trabajo y la responsabilidad. Si el grupo es inmaduro se escudaran 

algunos participantes en el subgrupo de trabajo. Es decir. que se pendra especial 

atención para que los grupos queden conformados con al menos una persona con 

experiencia en el tema para que pueda orientar a los que no la tienen. 

Disposición del mobiliario en el aula El aula debe tener sillas movibles que 

faciliten el trabajo en equipo. El secretario de cada subgrupo deberé ocupar el 

lugar central o estratégico del equipo. Se recomienda que los equipos no queden 

Mamontonados" ya que se puede causar interferencia o ruido en la comunicación 

interna, así como influir en las decisiones de los demás subgrupos. 

Habilidad del.instructor 

Se recomienda que el instructor ponga atención en evitar que la palabra se 

centralice en cunas cuantas personas. También debe evitar que las decisiones se 



tomen por ser simple mayoría. ya que se debe estar seguro que las decisiones se 

han tomado porque todos están convencidos. 

Tiempo Cuando el grupo coopera se facilita la obtención de acuerdos 

rápidos. también es importánte que e1 faéilitador de grupos deje bien claro el 

tiempo de discusión y de ser preciso, de-b0rá pr0sionar Para que los participantes 

se ajusten al tiempo indicado. 

Recursos materiales 

Esta técnica es una de las más económicas en cuanto a recursos materiales. 

Sólo con plumones y hojas de rotafolios se puede echar a andar 

Intereses 

Es importante que los participantes tengan la disposición de trabajar en equipo, 

por lo que se debe propiciar la cooperación a través del intercambio de ideas. 

También es fundamental detectar a tiempo cuando el interés de algún 

participante es de imponer su. punto de vista_ o cualquier· otro diferente al del 

grupo. 



4.4.9. Phillips 6'6 

Un grupo se divide en subgrupos de 6 personas. las que deberán responder a 

una pregunta o resolver un problema - en un lapso de 6 minutos agotando el 

tiempo. se discuten las respuestas pl8nteadas y se llega a conclusiones 

Factores que se deberán tomarse en cuenta para el Phillíps 6'6 

Madurez del grupo 

Para poder utilizar esta técnica hay que estar seguro de que no existen lideres 

negativos que abusen de la palabra ni que bloqueen la participación de las otras 

personas, ya que la opinión de todos es fundaméntal para solucionar un 

problema o tomar decisiones. 

Disposición del mobiliario en el aula 

El aula debe estar dispuesta de tal manen;~ que ·se forman subgrupos de 6 

personas dispuestas en forma circular y de rná;,era .que .dentro del grupo todos 
- -.-,-_, .,,·_,_.___ ·. 

puedan escucharse y mirarse. Es importánt8:··q-~~ los demás subgrupos estén lo 

suficientemente separados coma -para que_:' no- 0xista el robo de ideas o la 

interferencia causada por el ruido de los vecinos. 

Habilidad del instructor 

En primera instancia debe asegurarse el instructor que todos expresen su punto 

de vista de manera concreta. Debe asegurarse que un clima de libre expresión e 



1ntercamb10 de puntos de vista El instructor debe asegurarse que al ut1hzar esta 

técnica exista un terna o problema muy especifico. 

Tiempo 

Esta técnica limita al participante y no se presta para- una amplia discusión de los 

ternas. No debe aplicarse con aquellos grupos que no éstán acostumbrados a 

trabajar bajo presión, ya que ocasiona estrés y la ejecución de los participantes 

resulta deficiente 

Recursos materiales 

Se recomienda que para esta técnica en cada subgrupo se nombre a un 

moderador quien participará, evitando que ~e presente la, dispersión y 

administrara el tiempo Aunque para esta. técÍ'lica ·el s0Cíet81-io p·u0de leer de su 
- ~:· - , ,' ' >".' .: . ·.-. _. - : ~ -

cuaderno las conclusiones a -las· que ·l!egó .·su ;equip~.<~e -recomie~da ,q':-'e se 

asienten por escrito en hojas de: rotafoliÓ ya que de.'estia" manera todo el grupo 

podrá identificar las conclusiC?nes,. · 

Intereses 

Esta técnica pue~e ser_ usada cuando se quiere sondear los intereses y/o 

conocimientos del grupo. Debe ser usada como apoyo de otra técnica ya que por 

si misma no aporta mucho~ es decir 'que aporta generalida·d-es sobre un tema o 

punto de vista. 



4.4.1 O. Las escenificaciones 

Dos personas o más representan una situación real o fict1c1a asumiendo los roles 

necesarios. con el objetivo de" que el grupo reflexione o analice la situacíón 

Factores que deberán tomarse en cuenta para las escenificaciones 

(Dramatización) 

Madurez del grupo 

Esta técnica se recomienda para aquellos grupos que están lo suficientemente 

maduros para llegar a liberar las inhibiciones. si esta técnica se aplica en grupos 

inmaduros puede generar burla. ridiculizaciones u otros conflictos de tipo 

emocional. 

Disposición del mobiliario en el aula 

De ser necesario. se recomienda que en esta técnica se le pregunte a los actores 

cómo se deberá disponer la sala y cuáles ser~n las adaptaciones necesarias 

para que puedan representar su papel. Si la técnica requiere improvisación es 

importante mencionar a los actores que pueden hacer los. cambios que 

consideren pertinentes. 

Habilidad del instructor 

Se recomienda que_ el instructor interrumpa la escenificación cuando ésta se 

desvíe de su objetivo. Es importante que el instructor tenga la capacidad de 

SI 



disuadir para que los papeles que representen los asuman personas quienes los 

tengan en la vida real 

Tiempo 

En funcíón del tiempo que se disponga, el instructor deberé decidir si los papeles 

deberén ser muy estructurados o poco estructurados. El instructor ?ebera dejar 

bien claro del tiempo que se dispones para que la situació~ sea ,representada y 

una vez que los puntos importantes sean ilustrados, para ahorrar tiempo el 

instructor puede interrumpir. 

Recursos materiales 

Los recursos materiales están en función ·de- la complejidad de la representación. 
-,·' 

Sin embargo. se recomienda no hacer mUcho caSo ·a la forriia· pSío si en el 

contenido. El facilitador de grupo~ ~e~erá hacer .rnenció~. de: .~ú_e "":'º.se, analizará 

lo costoso de la representación. 
- , ---,::_',"' .. ' ' 

Intereses Esta técnica por su nat~ .. 1r~.18~a se. r~~~~)~n~~:.:,.~~~-~-~o se ·desea 

acrecentar la participación y el interés.- T~~~í·~~~-~-ü0d0 '.~~/-~ti.liiada cuando se 

desee que los participantes tomen con~i~n'C¡-~ :d0 ~;,~ ;-~~~bl~~a Y propongan 

alternativas de solución. Las escenificaciones propician tt!n los participantes una 

actitud menos egocéntrica y son capac.es .de· pónerse en el lug~r de·atra persona. 



4.4.11. Preguntas exploratorias 

Son los cuestionamientos que. el instructor hace al grupo en forma oral. ya sea 

directa a una persona en especial, o abierta al grupo en general. 

Factores que, deberán tomarse en cuenta para Ja técnica de preguntas 

exploratorias. 

Madurez del grupo 

Se recomienda esta técnica cuando el grupo siente confianza hacia el instructor. 

ya que de existir desconfianza sólo se obtendrán respuestas dicotómicas (si. no). 

Cuando· el grupo es inmaduro, sólo se aprovecha~á. la técnica para quejarse 

amargamente. 

Disposición del mobiliario en el aula" 

Para esta técnica se le pueden hacer preguntas a una sola persona o para todo 

del grupo. dependiendo de esta variante será la disposición del aula, ya que si las 

preguntas están dirigidas a todo el grupo se recon:iienda C¡ue. 1.a ~.iSp~sició.n ·del 

mobiliario sea colocado de tal manera que puedan fo~marse peq~eñ~~ gr'-cJPO.s de 

discusión. Si las preguntas están dirigidas en forma individual se deberán 

dispersar a los participantes en toda el aula con el fin de evitar la contaminación 

en las respuestas. 



Habilidad del instructor 

El instructor debe incitar al razonamiento y no sólo a la memorización de los 

contenidos. Asimismo debe cu!dar el que no se presenten antagonismos o 

discusiones fuera del tema.· TarTibién debe tener el instructor Ja capacidad de 

relacionar el tema con las experiencias <:fel grupo; y el de no hac~r preguntas que 

pongan en evidencia la ignorancia del grupo o de algún participante. 

Tiempo 

Como esta técnica fomenta la discusión. hay. qu~ -tener . el ·,cuidado de no 

desviarse del objetivo del tema. También deben ·evitarse. las·.preguntas que 

motiven discusiones fuera del tema. Cua~do. ~~-~- p'l~~-t·~:~~·,:u~~~--:pr~Qun~a. ·se debe 

dar tiempo suficiente para que los interlocutore~·:1~;:6;:;~~rerid~~,: r~~onen y den 

una respuesta. Es importante que ial . iÍlstr~ci~r -.~:~-¡t-~ ~-j~ ~~:~~si~dad cuando la 

respuesta no se da rápidamente: recordar que la ·agilidad ·mental .varia de un 

ind1v1duo a otro 

Recursos materiales 

Esta técnica resulta ser muy barata. ya que no implica tener gran cantidad de 

recursos materiales para echarla a andar. 

Intereses 



El instructor deberá formular las preguntas con un interés claro: buscar 

información. enfatizar un punto. promover la d1scus1ón. controlar al grupo. pedir 

opinión, evaluar resultados. hacer resUmenes parciales. estimular a pensar 

4.4.12 El estudio de casos 

El instructor.señal~ IC?S casos de estudio y propicia un ambiente adecuado para la 

discusión gui8ndo el Pr~ceso enseñanza-aprendizaje, para que los participantes 

descubran a 'su propio_ rit~o las ideas más significativas para ellos. 

Factores que. d~berán ser tomados en cuenta para la técnica del estudio de 

casos: 

Madurez del grupo 

Es importante que .al utilizar e~ta técnica exista en el grupo un ambiente 

adecuado pa~8:_1_8 discusi-Ón -y el .inter~a;.,,b-¡Q libre de opiniones. Es importante 

dejar bien Claro a~ .. grupo· que la. técnica de estudio de casos . no es una 

oportunidad para evidenCiar_ o~ personalizar aspectos negativos, esto es en el 

caso de que·1os miembros del grupo se- e.onezcan con anterioridad. 

Disposició~ del mobiliario. enel ~ula 

La información se· analiza en · subgrupos. por lo que es importante prever el 

trabajo en equipo y. por ende. el mobiliario debe estar dispuesto para tal efecto. 

Habilidad del instructor 



El facilitador de grupos debe instigar a que busquen el verdadero problema 

reuniendo los hechos y eliminando las conjeturas No se debe olvidar el 

seleccionar las mejores soluciones en función de argumentos vélidos Hay que 

tener presente. que el instructor analizara la dinámica dada en los subgrupos a 

fin de retroal1mentarlos 

Tiempo 

En general esta técnica requiere de mucho tiempo y en ocasiones es necesario 

para su estudio tiempo fuera del aula, por lo que programar las sesiones. en 

ocasiones resulta complicado. 

Recursos materiales 

Es necesario que para utilizar esta técnica se redacte el informe· de un caso. 

cuidando que el lenguaje y la redacción sean accesibl.es al. grupo .. evitando 

tecnicismos o ideas muy rebuscadas. Es importante que se. reparta un ejemplar 
, __ .,.; -

del material a cada participante para que se analice el ca~~ de. m~.n~r.a}n~ividual. 

esto con la finalidad de evitar distracciones o influencia: ·de,._l_a opinió_n del 

compañero. 

Intereses 

Es importante favorecer el interés para que tos el participantes de involucren de 

n1anera personal. esto con ta finalidad de evitar_ distracciones. o influencia en la 

opinión del compañe~o. 



4.4.13 EJ juego de negocios 

Es un e1ercicio dinámico en el que se usan modelos de la reafldad en una 

situación de trabajo Los ejecutivos agrupados en equipos que representan a las 

gerencias de las compañías competidoras. realizando el mismo tipo de 

operaciones y dec1s1ones que en la vida real: en el juego existen una serie de 

modelos matemáticos para procesar las decisiones y obtener resultados 

Factores que deberán ser tomados en cuenta para la técnica de El juego de 

negocios 

Madurez del grupo 

Es importante que ·los participantes apr"endan a manejar sus emociones y 

rivalidades que pued~r:' s_~rgi_~ .. ~e,.la técnica, ya-que de no ser así pueden surgir 

problemas y conflictos 

Disposici~n~:I ~obi;iario en el aula 

Esta técnica. es ú,.;a ciE; ia.S:'más compléjas por lo que el aula se deberá dispones 
'e·:····-· -··.· • - • 

de manera q·_u~/·~:i:n~.~--,~~- Co·n-~i~ioi10s -ambi~ntales que existen en la realidad del 

trabajo 

Habilidad del instructor 



Esta técnica es una de las más comple1as por lo que el aula se deberé disponer 

de manera que su11ule las condiciones ambientales que existen en la realidad del 

traba¡o 

Tiempo 

Esta técnica puede consumir mucho tiempo en su diseño y aplicación. Pero. se 

puede resumir en un solo día muchos años de operaciones. Además se debe 

pilotear su aplicación. 

Recursos materiales 

Esta técnica es excesiva en cuanto a sus costos. es por ello que está restringida 

y sólo se aplica a los ejecutivos. 

Intereses 

Para el uso de esta técnica se deben definir con precisión las caracteristicas del 

juego y las habilidades e intereses de los participantes. 



4.5. Criterios adicionales Adicionalmente. para poder seleccionar las técnicas a 

utilizar es importante contemplar los siguientes puntos 

Considerar los objetivos del curso. programas·o módulo.· Ya que no podemos 

de1ar de lado los objetívos instruccionales, por Jo que. se deben analizar el 

grado de aprendizaje deseado (motor, cognos~Üiv<? a·afecÚvo). 

'' .. ' 

Se deben estudiar los temas a tratar. p·ara que: ia' .Ú3c~ié::a sea acorde con su 

estructura y densidad para que se pres~nte'~i-gíÚp~:fde .f~rma atractiv·a. 

Cotejar los recursos materiales, técni~o:s ~ ~~-umanos con los que se cuenta 

Algunas técnicas requieren mayor:~s r~~~~~o~ ·~u~. otras por lo que se debe 

cotejar su existencia. disponibilidad y las características del aula. 

Identificar las caracteristica·s ·C:te la población a capacitar. El grado de 

escolaridad, edad, antigüedacf. en el puesto. en la organización y el nivel 

jerárquico 

Examinar costos y beneficio_s .que se espera de cada técnica 

Evaluar toda técnica que se emplee y hacer un seguimiento del aprendizaje 



4.6.Sociornetria 

Las técnicas de integración social, son orientadas hacia una meta especifica 

ejercer su efecto de un modo directo e .indirecto··e~ ei" Ciima. i~icial del trabajo del 

9 rupo. empleando entre otras y coma· e·1em~rít'~S:. a:U;¿¡·n~~Ss; 1a música. juegas. 

conversaciones informales. o repres0ntá6¡'~A·~·s;~· :~:~~~·;\=on las actividades de 
,,. . ,. : '.' ' . 

integración se pretende romper la tensión Q~~e··~*-i'st~-·~~t;~ lo~: miembros del grupo 
',, •/e::" 

al inicio de una sesión, facilitando a las p~rS~rlaS ei :p?.~er~ ·0.ablar· acerca de sus 

sentimientos. Estas técnicas ayudan a la comun,Ú:::ac~ón'de los individuos del grupo 

y proporcionan oportunidades para el reconocil"T'!ie;,tOs ·/ re~P~esta· _a n_Uevas 

experiencias; asimismo crean una atmósfera agr8d~b.1e;·. _ aumentan la 

participación. facilitan la comunicación y fijan algUnas n~rrTias: gíupales a' la ·vez 
. . ' 

que desarrollan la capacidad de conducción.- un'a grán. veritaja ~e este tipo de 

técnicas es la disminución de la tensión. 

Estas técnicas pueden emplearse en gr.upas recién fo,rmados y P.ueden ~er ~n 

paso para las relaciones intergrupales. y aún en grupos no tan nu~vos, teniendo la 

capacidad de crear sociabilidad. 

Se recomienda su empleo antes del comienzo de , cualquier reuni,ór:i. · para crear 

cieno interés en los participantes; conducidos efiC8zment0 -·acreCientan los 
' ,- • .". r. ·. ' 

sentimientos de lealtad y solidaridad del grupo., ~~ 'ti~y ·:que Ólllidar que son 

rned1os para obtener determinados fines_~ -po;:la .~i~·~º- ne:> ·se' ~0be ·~.bUsar_ de 

ellas 



Su empleo requiere de ciertas aptitudes y cuidados desde su elección de acuerdo 

a los intereses de todos los integrantes del grupo. ya que un mal empleo puede 

dañar seriamente a algún miembro al atentar contra sus sentimientos y problemas 

rnás profundos. 

En el nivel elemental como en cualquier Otro nivel cobran importancia al hacer 

ameno el 1n1c10 de clases o cursos y , ·dar._ l_ugar a la integración de nuevos 

elementos. como los alumnos de nu0Vo_.i-ngre~O: .... f10_ promovidos o tal vez por 

cambio de grupo o de domicilio. Con e_llos·. se-pretend,e re_lacionar por medio de 

breves presentaciones. un ambiente d~ -.. Sin:iPatia Y .. bie.í:'estar ~ntre · to_dos los 

miembros 

. . 
Las técnicas de discusión dirigida ge;,eran intercambi~ 'd!3 :~8~~~ .. :-Y·.?Pi~iones e'ntre 

los integrantes de un grupo: pSfmitiendo a' ta vSz··.·~'r .. ~ITú§XffnO'~:-_dé. ·acción y 
. -- ·- . . ;. '<";'·";:::·-._;: -' -- ?.-~;. ;·. . 

estimulación entre los inte-Qrantes~ :en donde s·e ~es--~_io'¡..·~~~~~~~P6ri~~biiíd8d para 

que participen en diversas -~ctivi~~des. L<:>~: int~gra.r:i;~-~ ;sO,~ __ Sn"Sefii:ido'S _a pensar 

como grupo y a desarrollar un sentido de igu;¡ildCld., .. 

"<'.:_,·· .·-.. ,-oc.·-- ,-

Entre las numerosas realizaciones de-·: las téé:ÍlÚ:iaS ', d~-. ~is~usión dirigida, se 
·,, 

mencionan dos clases: aquéllas en·donde. iÍltérviener:-··expértos y otras e·n·donde 

únicamente los miembros del grupo son ·los que actúan. En ambos, es 

determinante el papel de conductor. 

Estas técnicas son útiles para proporcionár y difundir información y conocimientos. 

y al mismo tiempo. motivar al grupo para actuar en pro de sus pensamientos una 

. ., 



vez logrado esto ayuda a la formación de la opinión y al consenso del grupo: su. 

ut1J1dad también es importante en el desarrollo de una atmósfera de grupo. pues 

alienta y estimula a los miembros a aprender más sobre el problema e ideas 

propuestas. 

Es necesario advertir acerca de algunas medidas que se deben tener en cuenta al 

aplicar estas técnicas; es necesaria la existencia o presentación de un problema 

común a resolver en el que los resultados estén relacionados directamente con los 

participantes deben estar dispuestos a compartir la información, es necesario un 

pensamiento objetivo y organizado para los pros y contras del problema; recalcar 

la necesidad de que Jos miembros escuchen con atención; el conductor debe tener 

la capacidad para controlar adecuadamente las intervenciones de cada miembro 

para una mayor eficiencia. 

Estas técnicas constituyen un excelente medio de aprendizaje. pues es el propio 

grupo quien participa activamente en la elaboración del conocimiento mediante la 

intercomunicación. 

En cualquiera de los niveles educativos son favora.bÍ~~·~pai-~- Crear ~~n ~I -~ducando 
... , -' , ' -

el interés por participar en la búsqueda de .las ~Oi~~;o~·~-~ -~-- prOblemas, en la 

organización y realización de actividades extraesc018res·.:-.qu9 .10· encauzan a Ja 

toma correcta de decisiones en su propio -b~neficio~.-~e· :~-~~;~~~ ··p,:Og.resiVa. La 
.'. ,._.- --: .. ,·' :' 

sociometria es un conjunto de técnicas de a.nálisis y. ~v~luaC_i_ó~n· .cUariutativ8 de la 



organización de las relaciones interpersonales en el seno de los grupos y de la 

pos1c1ón que en ellos ocupan los individuos 

En un intento de presentar de manera lógica la evaluación g~upal. se ha prestado 

alención a la que se realiza por el grupo en conjunto y a la llevada a cabo por el 

observador considerando la dinámica interna del grupo como totalidad y a la 

contnbuc1ón del 1nd1v1duo tal como es interpretada a través de los papeles de 

acción-unidad que desempeña.- La elaboración y análisis se ha realizado en las 

técnicas conocidas como sociométrtcas. El uso de las técnicas sociométricas 

proporciona representaciones gráficas de acción e interacción del grupo, lo que se 

conoce como sociograma: el psicodrama, consiste en la representación 

espontánea de un papel ante un auditorio, lo que permite al educando exteriorizar 

y vivenc1ar sus problemas emocionales. Esta técnica generalmente se lleva a cabo 

en sesiones controladas por un especialista Y co":1sta d~.; puesta en marcha o 

discusión libre. desarrollo de la acción (presentación ve~balizada de algún suceso 

traumático pasado o actual) y ayuda del ·a~ditorio al educando en forma de 

feedback. El público expresa sus sentimientOs:-.- p0nsamientos y vivencias a lo 

largo de la representación. El sociodr~ma_. ·e:~, u,r1a ·madái"idad del psicodrama, su 

objetivo no lo constituyen los distintos- indivi~~6-s:~~~ co~ponen el grupo, sino éste 

como totalidad. Los individuos que forman parte.·.·~el Qrupo son miembros de una 

determinada colectividad (grupo étnico:. politi~o. e~colar) ofrecen la posibilidad de 

descubrir o describir papeles y_ tip~s_ que·:. tie~en ~n~·-~ignificación colectiva para 

todos los participantes 



El sociograma simple es el registro del observador de un grupo. ae la onentac1on 

de la participación de los miembros en una reunión donde se muestra la 

participación 1nd1vidual y el núme~o de' veces que cada persona participó Para 

llevarse un análisis más _deta11Sdo, se registran también los papeles 
' .- . -

desempeñados por cada partiC?iP~~~e.: ~~,il.i~·Sndo un formulario de papel de acción 

unidad 

La sociometria puede u~~liz~rse .como un medio para determinar el grad_o en el ~ue 
·. .. . 

los individuos son acept~dos· en un grupo, para descubrir las relaciones que 

existen entre los indiví~Uos, para determinar los esquemas. de;~· p~~ferencia o 

rechazo y para evaluar la estructura del grupo. Es de mayor utilida
0d0 

~a~a aquellos 

grupos permanentes en los que los individuos ya se conocen entre si. 

El sociograma como técnica sociométrica es relativamente Simple en su 

administración y diagramación. Consiste en pedir a cada miembro.,.del grupo que 

manifieste por escrito con quién prefiere asociarse para a~tividades especificas o 

en situaciones particulares. En grupos maduros también pueden hacerse 

preguntas referentes a los miembros con quien no les; QUstari~ asociarse. Los 

resultados de estas selecciones son compendi8dos y Pr~s~·ntados gráficamente. 

Al utilizar las técnicas sociométricas, es impórt8rite· ·SSñalas. que' constituyen un 

medio que ayuda a representar visualmente lo~·: ~-~~~~~·a~·~\~~ue .se dan.' dentro del 
' . . .,.-···: 

grupo, pero no dan respuesta sobre lo;s motivos de ·~icti6S e~quemas. 

.,, 



En grupos escolares su empleo es conveniente para buscar las relaciones rnás 

óptimas en el desarrollo educativo, al dar a conocer las diversas interrelaciones 

que se generan en el grupo. así como el detectar cada una de las situaciones 

problemáticas a que se enfrentan los miembros. Su aplicación presentará un 

panorarna relativo al conductor para que lo aproveche en todo momento. 

El empleo adecuado de las técnicas sociométricas requerirá de lecturas 

adicionales que proporcionen conocimientos adecuados para llegar al fondo de su 

anáhsis y a una inteligente aplicación. 



4.7. Elección de la dinámica de grupo a emplear 

Teniendo una visión general de las técnicas grupales y los objetivos que pueden 

ser logrados al utilizarlas. es conveniente saber cuál de ellas utilizar en cada caso 

Para seleccionar la técnica adecuada es necesario que el conductor del grupo 

tome en cuenta las necesidades y objetivos (González N. Monroy . Kupferman. 

1978). Salvo en casos en el que el grupo sea lo suficientemente maduro para 

decidir por si mismo al respecto. En cualquier ca~o _es_ indispensable tomar en 

cuenta los factores presentados en el siguiente e':Ctracto: 

Los objetivos que se persiguán:_,·1as 0'técr1ica·s v.8rian de acuerdo con los 

objetivos o metas que el gr~'p~::·~e ·fiji,,; las hay que promueven el 

intercambio de ideas. la toma ··de~, decisiones, los que favorecen el 

aprendizaje. De tal manera que es necesario establecer la finalidad para la 

que se formularon. 

La madurez y entrenamiento del grupo: Es necesario que se inicie con 

aquellas técnicas que·de manera global exijan la participación activa de los 

miembros e ir aumentándola a medida que evolucione de los elementos del 

grupo. 

El tamaño del grupo: Es determinante. en su comportamiento. resultando 

que en grupos pequeños existe un mayor grado de cohesión e interacción. 

dando una mayor seguridad y confianza a los integrantes, haciendo más 

estrechas las relaciones amistosas. En los grupos grandes. se dan 



caracterist1cas opuestas. menos cohesión e interacc1on. mayor 1nt1rnac1ón 

generalmente se subdividen espontáneamente, lo que exige una mayor 

capacidad y experiencia por parte del conductor. quién deberá exigir las 

técnicas basadas en la subd1v1sión de pequeños grupos en presencia de 

expertos (Gonzalez N. Monroy . Kupferman. 1978) 

El ambiente físico. Es necesario tomar en cuenta las posibthdades del local 

y tiempo que requieren ciertas técnicas. asi como los elementos auxiliares 

de que se debe disponer (material didáctico) 

Las características de los miembros: los grupos varían de acuerdo con la 

edad, niveles de instrucción, intereses. predisposición, experiencias. que 

determinan la selección de la técnica a emplear. 

La capacidad del conductor: las técnicas requieren de un estudio analítico. 

del entrenamiento y de la experiencia en su aplicación. El conductor tiene la 

libertad de elegir aquellas que considere más afín a sus aptitudes y 

posibilidades. ya que se requiere creatividad, imaginación y destreza para 

llevarlas a la práctica. 

Además de lo enunciado, es importante el valor y mecanismo de la técnica 

elegida. actuando con prudencia en los comienzos de su aplicación y siguiendo las 

normas establecidas para el proced1miento, luego la experiencia podrá ir indicando 

los cambios que convengan. 

.,-



Mediante la comb1nac1ón de técnicas. se pueden obtener en ocasiones. resultados 

favorables Esta integración nace de la necesidad de algunas técnicas de 

complementarse con otras Por ejemplo: una t~cnic=:a ~onde. _l:'n·.grupo de expertos 

(mesa redonda) expone sus conocimierito~·-s·e co~p·l-~~e~~a c6n la participación 

6'6, foro, corrillo). 

También es posible que en e.1 d¿~ar·,;?11C>.;,· ~1.! .. ::.2n: t~c~ica ~e i~tercal~ otra para 
'.¡:.• 

esclarecer ciertos problemas' .... ·a:':'SltUa'éfó~~-e;;/:.: 2ór10cer.::, rtt·p·¡·da~e~·fe opiniones y 

sugerencias o bien para actüar.c,u~~~.;·:1 ·lnter~~ .. ha decaÍcic:J(Óonzález N, Mor:iroy, 
• •• ~;:._·~-~;~~--~,:;-r·•,·_- _,_, . .,_·~·.:·o>- .__ "·¡:;{··';•_":.:• ::::>,~{:~~·.~·: - • '•' '·"" - v 

Kupterman, 1978), , ,,, .· ... >: ;;}~ '"•.·' '['~"..) i·;¿;'°!'' 

Es común también qS: 2 ~~ ¡~,~~ se i~~' l~;~~d:~;1:J·~~: ~isd~tir un ,tema en . -·-· -,. ... <s.;:o-._ - -_,:·:-- ,_ .. · 
forma meticulosa ji -.impli~! ))ar ii()>_C,ual ~el.·' grÚpo' .·se .. sc,ib_~ivide' Útiliz~_ndí:i ''otras 

técnicas, para __ d~~;~¿~-~-:~~-i~t~-~~~;~.~'"e~:'{~-iJ~~~~~rl-~~--.:~ ~ : .. t-~·ecibi~··;.~ ~ < -~¡-s-cu'tír·.: aquellos 

apartados que ene! sÚb~rup~',n~ :de'hély~~ esétarecído y:llegaí a conclusiones o 

decisiones de conjunto~ 

Lo importante de la aplicación de las técnicas y que éstas rindan .el producto 

esperado, es la elección adecuada, según los propósitos y considerando los 

elementos mencionados. 

Implementación de las técnicas derivadas de la dinámica de grupo en el Proceso 

Enseñanza-aprendizaje 



En todos los niveles educativos se desarrolla gradualmente la formación integral 

del educando, pues los lineamientos de la educación se estructuran en programas 

de estudio. donde se establecen los objetivos que estimulan al alumno a rebasar 

los limites de una simple retención de la 1nformac1ón. promoviendo el pensamiento 

critico y creador en todas sus actitudes dentro de los campos. cognoscitiva. 

afectivo y psicornatnz en todas las áreas que integran las programas 

En ésta época que promueve los constantes cambios de actividades. se requiere 

de un aprendizaje acorde a estas situaciones que se deben llevar a cabo en 

grupo. 

El aprendizaje en grupo es importante, pero requiere de los conocimientos 

adecuados sobre la aplicación de técnicas apropiadas y es aquí donde el maestro 

debe estar en la mejor disposición para comprender a los integrantes del grupo y a 

la vez obtener habilidades para el manejo de dichas técnicas. Al aplicar una 

técnica, el instructor debe convertirse en buen conductor y tienen en cuenta todas 

las bases que se han establecido en los capitulas anteriores, además de los 

lineamientos siguiente. 

En cualquier nivel educación comO en la escuela primaria, las técnicas derivadas 

de la dinámica de grupos; 

Pueden emplearse.en· cualquier.nivel 

Son adaptables.a cualquier área del programa 



Cualquier participante puede convertirse en un experto conductor o 

participante de las técnicas, ya sea por su preferencia o por las act1v1dades 

de las personas que lo rodean (influencia del medio) 

En ellos se pueden desarrollar . temas extracurriculares. siendo 

seleccionados por los propios participantes. 

Pueden ser aplicadas a actividades artísticas y tecnológicas 

Pueden variar de acuerdo al nivel y experiencia del grupo_ 

Los hallazgos sobre la dinámica de g~upos,. tiene_n consecuE'.!ncias práct.icas en su 

aplicación a la formación, al permitir. p.citenciar la: acción Y_ los:· resultadOs del 

aprendizaje que no se ha lograd~_, :de~ :n·¡r,g~n .. ".1~,~o. · Po.r· lo .. ·mecanismos 

tradicionales. Efectivamente . como ·.·.se-_.'. hB·-~~ v-isio.~-: i~S--.. /lécni~~S .,favOr~cen la ... - .:, ·: ,--· -
participación activa del .alumno;;;y·; ~on··.;útile.; en· ·.;1 d .. s~~~oÚÓ. dél. programa. 

> • ..:- .'·· • - ••• •• '. • ..... 

teniendo cuidado. que sea la más· adécúada, desde sU é1ééción, ·a1 tema que se 

imparte_ 

11111 



4.7.1. Aprendizaje acelerado 

Para Gómez C Y Rodriguez (2003) T. El aprendizaje acelerado se basa en cinco 

pnnctpios: 

D1vers1ón: somos mas creativos y menos críticos c;:uando nos divertimos 

lmag1nación: todo lo que se ha invent~do comenzó en la imaginación 

Relajación: El aprendizaje se da con mayor facilidad en una estado de relajación 

ya que en este estado hay mejor ~xig.~nación 

Emoción: Durante el aprendizaJS·i:iBcer algo absurdo. o inusitado. permite que la 

información se registre con maYor'facilidaé:f. 

Sugestión: Si nos sugestionamos con pensamientos positivos. seguramente 

nuestro aprendizaje se daré con mayor facilidad. 

Con esta información se pueden sentar las bases para crear la primera dinámica 

del curso 



4.7.2 Acentuar lo positivo 

OBJETIVO: 

Lograr que las personas puedan derribar las barreras impuestas por 

ellas mismas debido a que no les permiten tener un buen concepto 

propio; mejorar la imagen de ellas mismas mediante el intercambio de 

comentarios y cualidades personales. 

TAMAÑO DE GRUPO 

20 participantes. 

TIEMPO REQUERIDO· 

10 minutos, 

MATERIAL: 

Ninguno. 

LUGAR: 

Un salón amplio que permita a los participantes estar sentados y 

comentar. 

DESARROLLO: 

l. Muchos hemos crecido con la idea de que no es .. correcto" el autoelogio 

o. para el caso. elogiar a otros. Con este ejercicio se intenta cambiar 

TESIS COf\T 
FALLA DE ORlGEN 

----- ----·--·----



esa actitud a1 hacer que equipos de dos personas compartan algunas 

cualidades personales entre si. En este ejerc1c10. cada persona le da a 

su compañero la respuesta a una. dos o las tres d1mefis1ones siguientes 

sugeridas 

Dos atributos fis1cos que me agradan de mí mismo 

Dos cualidades de personalidad que me agradan,de mi mismo. 

Una capacidad o pericia que me agradan de mi mismo~ 

11. Explique que cada comentario debe ser positivo. No se permiten 

comentarios negativos. (Dado que la m~yor pa~te de las personas no ha 

experimentado este encuentro positivo, qUizá_ necesiten un ligero 

empujón de parte de usted para qu0 pUedan inic::iar el ejercicio) 

111. Se les aplicaré unas preguntas "para sú reflexión:. 

¿Cuántos de ustedes •.. al oír 81 trabajo .asiQnado, se sonrió ligeramente. . '·. . . . 
miró a su compañero y le dijo, "Tú prime"ro"? 

¿Fue dificil señalar una cualidad ai' iniciar el ejercicio? 

¿Cómo considera ahora el ejercicio? 



4.7.3. Autobiografía de valores 

OBJETIVO· 

Explorar los valores que una persona ha formado 

11. Practicar el uso de indicadores de valor como un medio para descubrir 

dichos valores_ 

llL Para compartir, valores'.'con otÍos. con el fin de aumentar el desarrollo 

personal y aument'ár la confianza del grupo. así como el entendimiento. 

TAMAÑO DEL GRUPO:.· 

Los participantes trabajan en forma independiente, luego forman grupos 

de cuatro a seis participantes. 

TIEMPO REQUERIDO: 

Aproximadamente tres horas, dependiendo del tamaño del grupo. 

MATERIAL: 

Un lápiz y una libreta de apuntes para cada participante. 

DESARROLLO: 

l. El instructor invita a los participantes a reflexionar sobre sus vidas. (En 

este punto no se tocan ni valores rli indicadores de valores.·) Les indica 



a los participantes que tienen media hora para escribir tres 

descripciones. en la forma siguiente 

Una descripc1on de la vida familiar 

2. Una descripción de la vida de trabajo. (incluyendo educación y 

ocupación). 

3. Una descripción del uso del tiempo a· niVel personal (el cual puede 

incluir entretenimientos. deportes, lectUra~:~_a~iQas·. ·etc). 

11. Los participantes escogen otras· personas cO'n las c'uales se sientan a 

gusto para compartir algo. de s~ i'Jistc;>ri8:·. person.al.. Cada perso~a toma 

aproximadamente cinco minutos: un grupo de cuatro personas 

necesitará veinte minutos. etc .. 

111. Los participantes resumen su trabajo en. forma individual. El instructor 

los dirige. para que reflejen en las vidas .que han descrito, haciéndoles 

las siguientes preguntas y escuchando las respuestas 

cronológicamente. 

¿Cuál es la decisión más importante que he tomado en mi vida 

familiar. en mi trabajo y en mi vida personal? 

2. ¿Qué metas. aspiraciones, actitudes, intereses, sentimientos 

creencias. preocupaciones y actividades reflejan m1 historia familiar. m1 

trabajo y rn1 vida? 

,,, .. 



3 ¿Dónde o en qué he gastado la mayor parte de m1 dinero. de rn1 

tiempo y de mi energía? 

Este paso se lleva aproximadamente media hora 

IV. El instructor hace una breve lectura sobre el_descubrii:n1ento de valores 

a de lo que ellos hayan descubierto acerca.·de sus,valores. fijan el papel 

con un alfiler en sus ropas y se paSean alrededor en silen~io, 10yendo lo 

que los demás descubrieron .. Es~o :~irv~;-g~nera~mente, para aumentar 
'· .,:·. ., . . 

la confianza. el entendimiento y .1.a··cOhes,ión entre. 10s miemb-ros del 

grupo. 

" ,:·,:·"<· .. ' 
IV Otras actividades pueden usarse:· en combi"naciórl con la AUtobiografia 

de Valores. la actividad de Pla~~ac;ón é:!e}tida y el.Escud;,, de Armas ( 

Una Guia Práctica para . la Cla~;fi6~6iÓn de V~lor~s) son algunos 
-· _- _--~ - ~. - . -' 

ejemplos. través de los indicadoreS _de valO~es._.-

V Los participantes regresan a sus grupos pequeñoS ·y.·_ ~é-'.úsan ·unos a 

otros como recurso para explorar y descubrir I<?~ v8~ore~)::-lue _han estado 

intentando vivir. Cada participante tiene quince' mi~:Jt~~; po~ lo tanto un 

grupo de cuatro personas necesitaría aproximadamente de una hora. 

VI. El instructor puede organizar una sesión general en donde todos 

compartan los más importantes o más interesantes descubrimientos que 

hayan hecho acerca de si mismos. y de sus valores Los participantes 

, .... 



reciben instrucciones en el sentado de que necesitan compartir 

solamente lo que ellos deseen 

VARIANTES: 

El instructor puede Permitir. que los p·articipantes ut!licen una hora y 

media para escribir una autobiograffa simple tocando pUntos como su 

vida familiar. su trabajo y su vida personal; y_ luego ~ritr'?~~cir la actividad 

de Búsqueda de Indicadores de Valores (p. 133. Una Guia Práctica para 

la Clarificación de Valores) durante una hora y.media. Los participantes 

forman grupos de cuatro a seis para comP~rtir (durante hora y media) lo 

que hayan descubierto. 

11. (A) La autobiografía puede tener diferentes formas en su estructura 

Las siguientes preguntas y notas pueden ser usadas como guia. (Nota: 

algunos de los siguientes puntos pueden parecer repetitivos. pero se 

refieren a diferentes aspectos de temas similares. de tal forma que los 

participantes pueden escoger los que más claramente representen sus 

experiencias.). 

1. <.Cuáles son las decisiones importantes que has hecho y que han 

tenido consecuencias felices para ti? 

2. ¿Cuál es la versión ideal de lo que vas hacer con tu vida? 

3. ¿Cuál seria la causa por la que estarías disouesto a morir? 



4 Haz una lista de la clase de actividades en las que has dedicado una 

cantidad considerable de tu tiempo. 

5 ¿En que has gastado la mayor parte de tu dinero? 

6. Si pudieras estar haciendo Jo que a ti te gusta ¿Que estarías 

haciendo? 

7 ¿Cuál es tu actividad favorita? 

8. Da la historia de tu pasatiempo favorito o de la actividad a la que 

dedicas tus tiempoS libres. 

9. ¿Cuál es tu plan de vida? 

10.¿Cuáles objetivos tienes para tu vida? 

11.Haz una lista y describe a la gente importante en tu vida. 

12. Describe la filosofía de tu vida. 

13. Haz una lista de las_ cosas. las ideas y de la gente que te agrada, y 

describe lo que te gusta de ellas. 

14.De los véllores que ;n~cibiste de tu familia, ¿Cuáles has aceptado y 

cuales has rechazado? 

15.¿Cuál con_sideras q._;e es tu potencial en la vida? 

16.¿Qué clase de persona serás dentro de diez años'> 

!llX 



1 ';" <..Cuáles serian tus vacaciones ideales? 

(8) El instructor puede optar por hacer copias de estas preguntas y repetirlas 

entre los participantes o ouede hacer una lista de ellas en un pizarrón 

111. Si. se utiliza una actividad de autob1ografia en un taller de trabaJO de una 

duración) de dos a tres días. los participantes pueden escribir en el 

papel 



4.7.4 Autodcscubricndo éxitos 

OBJETIVO 

Estimular la reflexión de los participantes para que autodescubran sus 

estados de excelencia. 

TAMAÑO DEL·GRUPO: 

Ilimitado 

TIEMPO REQUERIDO: 

Una hora. 

MATERIAL: 

Ninguno 

LUGAR: 

Salón en donde los participantes puedan estar sentados cómodamente 

en su lugar y que puedan trabajar sin ser perturbados. 

DESARROLLO: 

l. El instructor solicita·a los participantes que se sienten cómodamente. 

11. Les indica el objetivo del ejercicio y les solicita que sigan las 

instrucciones que dará verbalmente. 

11•• 



111 Instrucciones. 

- Cierren por un 'momento los ojos y. mientras. presten atención a su 

respiración 

2.- Cuenten_ hasta diez y al contar tomen todo el aire que puedan; 

3.- Retengan el aire mi~ntras cuent~n hasta diez. 

4.- Exhale el aire mientras cuentan hasta diez. 

5.- Quédense sin _aire y cuE!ntE!n tiasta di .. z. · 

. . 

6.- Repitan el ~jercicio ~n~~.~i'?í-.Cincó· veces. 

7.- Recuerde un momento ··E!n __ que le·. haya ido muy b_ien (estado de 

excelencia): 
- -- "'" . 

:: ·._··>· -. 
8 - Recuerden lo qUe Yi~rory._ es".Ücharon y s_intieron., 

. . .. · .. 

9.- Vivan y disfruten ese_E!,;\adode E~celenda ah.ora. 

10.- Imaginen q¿e-ese-E!~t;,;d~:de excelencia tiene una forma, un color, 
< ••• • ..... .., • ,· '· • - ' -

un sonido y un;,¡ ~E!~sá~i·ó,:, (p~/E!jempló: tiene. la forma de una estrella 

dorada, suéna -~b~'.~:_baí!'~~~-itBS. y es ~uave). 

11.- Hagan como si el objeto de éxito que crearon lo guardaran en su 

mano. apretándolo. 
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12.- En el futuro, cuando necesiten mantenerse en un estado de 

excelencia bastará con recordar su .. objeto de éxito" en su mano y este 

hecho autométicamente disparará. el estado que desean y lo notarán en 

sus sensaciones corporales. 

13.- Abran lentamente los ojos. 

IV. El instructor. en sesión plenaria, solicita a cada participante que 

comparta sus experiencias. 

VARIANTES: 

l. En lugar de comentarios individuales se puede pedir a los participantes 

que trabajen en subgrupos y presenten conclusiones generales. 

11. Al término del ejercicio y antes· de ·presentar los comentarios 
- - - . 

individ~~les, se pued: pedir a los partici~antes que ;scriban e~ una hoja 

sus respuestas a las preguntas. 

111. Se puede. apoyar el ejercicio_ con música . de fondo adecuada para 

meditar. 

IV. Puede elaborarse previamente una grabación del ejercicio y utilizarla 

como apoyo_ 
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4.7.5. Conceptos relacionados con el trabajo 

OBJETIVO: 

Orientar a los participantes sobre conceptos relacionados con el trabajo 

derivados empiricamente. 

11. Aumentar la conciencia de los participantes .sobre el medio ambiente del 

trabajo. 

111. Dar la oportunidad a los participantes de evaluar sus sentimientos y 

percepciones ·sobre el trabajo, y compartir. estos sentimientos con los 

demás miembros del grupo ... 

IV. Dar información de actitudes para un desarrollo curricular y de 

estudiantes. Esta actividad es propia para 

alumnos. de· .terceree a ·sexto de bachillerato y .para estudiantes de 

carreras :.'té.crii~8s o ~ vocacionales; programas 18borales . y para 

entrenadores de_ rehabilitació~ vocacional. 

TIEMPO REQUERIDO: .· 

El tiempo necesitado varía, dependiendo del número de conceptos 

relacionados con el trabajo y los instrumentos utilizados. 
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MATERIAL 

l. Un "folleto" de Conceptos Relacionados con el Trabajo para cada 

participante. El folleto debe de ser preparado de tal manera, que 

cada concepto relacionado con el trabajo, apa~ezca en página 

diferente. (Ver las instrucciones para Preparar el Folleto de 

Conceptos Relacionados con el Trabajo). 

11. Un cronómetro o reloj con segundero. 

111. Hoja de trabajo. 
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LISTA SUGERIDA DE CONCEPTOS RELACIONADOS CON EL TRABAJO 

i Asignaciones y Necesidad General Satisfacción Condiciones Supervisión Unidad y 

1 
Complejidad Compañia 

! 
1 Asignaciones y Seguridad :J M1 pago :J Mis condiciones :J Mi supervisor :.J Politicas de la 
Complejidad a Mi seguridad de trabajo empresa 
percibida en las :J Mis :.J La habilidad de 
tareas Social oportunidades :i Los métodos de mi supervisor J Manejo de 
a Mis o Relación con mis de promoción trabajo para manejar a quejas en el 

oportunidades compañeros implementadas la gente trabajo 
para realizar un o Oportunidades de o Mis en mi empresa 

[ 
trabajo ayuda a la prestaciones :J Relaciones con J La unidad que 
desafiante comunidad Cl El ritmo de mi supervisor que existe en mi 

:.J Mi trabajo o Yo en el trabajo trabajo de mi trabajo 
labor :i Cómo evalúa el 

Estima supervisor mi Compañeros 
Control de métodos Cl Honradez, moral o Mi horario de trabajo De trabajo 
y ritmo de trabajo o Reconocimiento trabajo 
:J Mi control sobre :J Prestigio interno y :i Mis compañeros 

métodos y ritmo en la comunidad IJ El equipo que se de trabajo 
usa en el trabajo 

Autonomía 
Destrezas y o Libertad para usar o Horas extra 
habilidades mi propio juicio 
J Uso de mis 

habilidades Autorrealizacion 
:J Mi competencia o Oportunidades de 

en el trabajo autorrealización 
::i Oportunidades o Sentido de logro 

de D Ilusiones durante el 
Entrenamiento trabajo 



HOJA DE TRABAJO 

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA PREPARAR EL 

FOLLETO DE CONCEPTOS RELACIONADOS CON EL 

TRABAJO. 

1. Elija los conceptos relacionados con el trabajo (Por ejemplo : mi 

trabajo, mi seguridad en el trabajo, mi pago, mis condiciones de 

trabajo, mi jefe inmediato, las políticas de mi compañía. mis 

compañeros de trabajo, entre otros) que usted desee considerar de 

la Lista Sugerida sobre Concepto~ Relacionadoscon el Trabajo. 
".·~/-~. _-, ;;::: :.-~~-· ::-·\:."·:e· ,-~':~e·.·----:~:·:~.':':·:::.--;,_-~:~.'.;~;~:~:.-.~:- '{;i::--~ :-:)tT~~"T~-; ·~:~ ~:-~:~---:;-(::i::: :,:fi~·- (-?.~ ~~; '~ :~ ~ -. :---__ : -~ ~ 

-- . . ., '-----''::'''"5 .,;,_ .. 

2

. ~.:;~~~~i;Ir:ir11c111ri1f;;~;~;~;;~~~ 
en escala. El io1Íetci\de1H=ormato A debe contener una hoja de 

__ .• , ·º ·':<.\~·¡· .. :;_~ .. y:·./·;::~ __ :;: __ :·;_~."-. ·-,-. ' 

instrucciones.para'ei'formato A;y una hoja de trabajo separada 
_,·:.· :_;'_.::-_: _ __ ·:-'·, ' 

enlistando. cada concepto para ser clasificado. Cada hoja de 

trabajo del formato A requiere de tres minutos para ser resuelta. 
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En el formato B, los alumnos escriben diferentes palabras_que se 
. . 

derivarán al pensar en un é6ncepto ci~ve. ·El follet.o del Formato 

B debe conten~r 7 un¡:¡; hoja ~e:sin:trú~dC>n.as;. pa,1"~. ~1-· f~rmato B y 

una hoja· de.Ú~~;a]a·~~~~l"él:CÍ~~~~~·~Hi'ist_a.í'b~d~ 'é~. ~¿e:pt60: Cada 
'"'t" ··-· .. 

hoja c:Je¡.··•trkt:láib\~;,': é1CF;;rrii~to·;'s)f~~~t1il3~~~·t¡~·~mih,~to,·· para 

contestar.cad~·26·~¿.;p~b;t~'i'~cif6~~~C>'.~ori.e1··tr:bajó:'.. 
<~.,'· .. ·. -;;·.:: - <;.--.: _ .. _·,. ··:-~:~:-~\<: :·::r·:-7 .. -. -·_ .: 

3. Prepare un. folleto para cada mief¡,bro b'asado' en l_as. instrucciones 

superiores. Anote el, concepto 'q~~ d~t:ia, s~r dí~si~célci~ •o resuelto. 
- ' . . 

en el espacio superior de cada h~ja d.e tra,bajo,para-los f6rmatos A y 

B. 

l IX 



HOJA DE INSTRUCCIONES PARA EL FORMATO A 

INSTRUCCIONES : 

En cada página del folleto, usted encontrará un concepto DIFERENTE 

para enjuiciar. Bajo el concepto hay una lista de adjetivos y un juego 

de escalas. Marque con una X sobre la escala para indicar cómo es 

que clasifica usted el concepto. 

EJEMPLOS: 

Si usted 'siente que el ·concepto esta.en el límite· superior de cada 

extremo de la. escala, considerándolo como ALTAMENTE 

CLASIFICADO, por ejemplo Justo o Injusto; marque su respuesta 

como sigue: 

Justo __ x_: __ : __ : __ : __ : __ : __ Injusto o 

Justo ___ : __ : __ : __ : __ : __ :__x_ Injusto 

ll'j 



Si usted siente que el concepto está ESTRECHAMENTE 

RELACIONADO a uno u otro lado de la escala, marque si.J calificación 

como sigue: 

Justo ___ :_x __ : ___ : ___ : ___ : ___ : ___ Injusto o 

Justo ___ : ___ : ___ : ___ : ___ :_x_: ___ Injusto 

Si el concepto parece ser solo. LEVEM.ENTE RELACIONADO a uno u 
·. '· ... 

otro extremo de la escala (opuesta·a1 otro lado) marque su respuesta 

como sigue: 

Justo ___ : ___ · :_x_: __ . _: __ ._: ___ : ___ Injusto o 

Justo ___ : ___ : ___ :_· __ :_x_: ___ : ___ Injusto 

Si el concepto parece ser NEUTRAL en la escala; por ejemplo ambos 

lados de la escala .se. hayan igÜalmérite asociados con. el concepto) o 

si la escala es TOTALMENJ:~ l~RÉ~Ev~l\JTE o ~6 RELACIONADA 

CON EL CONCEPTO, anote su respuesta él la mitad de la escala. 



Justo ___ : ___ : ___ ._x__: ___ . ___ : ___ Injusto 

NOTA: 

a. Marque su respuesta a la mitad de los espacios. no en los límites. 

SI ___ :=.X.:__..__ __ ~--·---·---·---·---

NO ---=~:_. __ . __ . __ . __ . __ . __ 

b. Aseg.úrese de marcar ca.da escala para cada 'concepto, no deje sin 

contestar ni.nguno.'.. 

c. Nunca m.arque n:ias de una respuesta e.n una sola escala. 

No tarde. m~~;~/i~~s cuanfos>segundos' para Í:on~estar; •Le rogamos 
:.-.. : :~:')>:-,· . ··~c. 

tomar las co,s~~ c'()r;i hon13stidad Y.~erledé3d; YéJ;que.e~pec.13sa;io,que 

exprese•.·.~J~ 'irt;~~e!Si~~~·s>~á~ ~enÜin.,;s, 'M~/q~Íil.cáci~ concepto 

independi~~i~rne~te' ~~ 6tr~s. ~o mire ~~ci~'~t~~r: o ·~~~ia adelante 

para relacionar. conceptos. Lo que cuenta .. en . este ejercicio es su 

primera impresión. 



Tendrá tres minutos para responder cada concepto relacionado con el 

trabajo. Le rogamos no pasar a la siguiente página hasta que no se le 

haya indicado. 
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HOJA DE INSTRUCCIONES PARA FORMATO B 

INSTRUCCIONES : 

Como vaya viendo cada concepto relacionado con el trabajo en las 

páginas siguiente. trate de llenar los quince espacios en blanco, 

escribiendo t~n~~s resp~estás . diferentes ~omb p~eda para cada 

concepto.· clave~ .. rrá.i~ de. b9t~r.;t6~ª~ 1a_~. re~p~e~tas . que mejor 

indiquen 10. qu~signifÍc¡ü,e}~afa/úste,cL 1:!1 'cémé~pto 6lave, en: un lapso 

de un minuto•·p~~.i/?~~;p~;;·~~/~(p~r~'2~8~:p~gi~~) >·.·· 
Ejemplo: E~ l~~,~~~p·~~,¡~: :~,}~~,J~~~b.-~:~~~¡~-~a anotado diferéntes 

·· ·; , ·:>'~~ : ··r· ·.·... , -: . 

palabras que vinieron 'a s'ú mente al ver el concepto clave. Todas sus 
-·,:··:;'~~· </·o:-·. ·r.- -:- :-

respuestas son. diferentes.': p~l.abfas'. suelti3s, y fueron. su primera 

impresión al escuchar el concepto: 



CONCEPTO RELACIONADO CON EL TRABAJO : 

CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 

1. EXPERIENCIA 

2. DESTREZA 

3. HABILIDAD 

4. NECESARIO 

5. ENlRENAMIENTO 

6. SERVICIAL 

7. DESEMPEÑO 

B. ~---------------,,.----,------,.--,---,------.,.--,---
9. ~--------------'-----"------'------------
10. ~----------------------------,----"-,,-----
11. ~---------------.,..-,-----,---:-----:--------.,.,.---
12. ~----------------'----'-----'---'-------'---'------
13. ~------------------------'----------
14.~---------------------------------
15.~·--------------------------------

NOTA: 

No es necesario llenar los quince· espacios en blanco, o tratar de 
anotar cuántos tipos de respuesta sea posible para cada concepto 
clave, tal como la otra personal para el "conocimiento del trabajo." Sin 
embargo, debe tratar de escribir todas esas respuestas que mejor 
describan, lo que el concepto clave significa para usted. Tendrá. un 
minuto para contestar cada concepto. Favor de no dar vuelta a la hoja 
hasta que el maestro así lo indique. 
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FORMATO A 

Concepto relacionado con el trabajo : ----------------

Incompatible ___ : ___ : ___ : ___ : ___ : ___ : __ _ Compatible 

Irracional Pensativo 

Bueno 

Irrazonable 

Injusto 

Agresivo 

Vago 

Perdedor 

Abstracto 

Activo 

. . . 
---·---·---·---·---·---·---,- Malo 

Razonable . ..-- . 
---·---·---·---·---·---·---: ::·,,·~.--.. - ~-·. -_ >'/;:.:~ :_.~/- ,.:· ___ : ___ -·-· ---·-·---· _ .. _·--· _._._. __ ._: ___ . 

___ . __ ";_·-:~:~:->:-":'..>.~:~:.-·.,:'.·,:ii.__ 
· Justo 

'.Servicial 
· · -.-::.::~·._·.;.¿•,,' ·:'.<-'· ..... ·:-' .. · · • •· .... · ·•. -:--~·,•-."'" --P-rec··,·so. --·-·-·-·-··-·-· ._. __ --:_-_._._:_· _-_._._. __ ;_. ----. 

T~Íunfador '' ~-?,·· '. ·::.,\- -. . . 
~.~• . < ·~--_._-_·_-:··:·_--_ .. _. _:_._._._:_-_._--_ C:onC:reto ···.-:,:::· - - - ,--.- <> :_: . ..:::'·.;::'<. 
~:~> ::, -: ;-~~:~:~ ,:. .. Pasivo 

-·· . -~~-· __:if·: ... .--- _:,.;_::r:- ··---~---~~:-~.:·;-:-: .. ·::··<·::_,;,,·.--.. :_>_-__ 

-.· ··-·!.:-. -
1 nteresarite ._. _· -_-·_-_-.;_, _,_-,-.-_•;:_·'5_;_: ·--~---. ·_>_•:_·•_---_-·_._ ... _. _· ·_· _-.. _---_··_-_._-.,:·_;_,._-._. · · · .;,.l:i.:irrido 

Frenético _·_-_-_·----·-· __ : ___ ._. __ : ___ :~~~-
- ···-' ·._!....·' ,_. 

lnconstant~J~:___::_::___: ___ : ___ :_· _-_-_. :--.::..::..::_.:•.:.: - ·' 

Relajado 

Amigable 

Descuidado ___ . ______ : ___ : ___ . ___ -:_-__ 

Ligero 

Precavido 

Versátil 

. . . . 
---·-------·---·---·---·---

. . . 
---·---·---·---·---·---·---

Desalentador ___ . ___ . ___ . ___ : ___ . ___ . __ _ 

~·· .C-al~~d~ 

-- Constante 

.. ;.;. ·,_ 

Ajeno 

Cuidadoso 

Dificil 

·Arbitrario 

Rutinario_ 

Alentador 



Inseguro 

Inofensivo 

Estable 

Limpio 

. . . 
---·---·---·---·---·---·---

___ . ___ . ___ : __ ._<_·_ .. __ : ___ : __ _ 

Innecesario ___ :_. __ .. ___ : __ ._: ___ ·:·:_:._ .. _._ .. _. __ .. 

Eficiente 

Suficiente 
. ! -~: •.• ·_. '.·::: .. :·. ._··.'. ---·--· _: ;· __ ._._--.~=-· -··-·-· :·_:: ___ :_·_. __ 

lmpráctico. ---·-· ;~:~.··· '::~:_"._'._._;_·_'_._ 
Insignificante_._·._._·: ·> > Y:'/ -~· ."/ <:., <;_. _·_. _·:_···· 
Poderoso ___ . ___ : __ ._._. __ · : ___ . __ ·_. :_· __ ,. 

Seguro 

Peligroso 

Inestable 

SuciO 

Necesario 

Ineficiente 

·Insuficiente 

Práctico 

Importante 

Impotente 



FORMATO B 

Concepto relacionado con el trabajo : ----------------

1. ________________________________ _ 

2·---------:-:-------------------------
3. ____ _;_ ________ __,;.....;_ ____ _;_ ____________ _ 

4·-------'---"---'------'--'------'-;;._-'---------'------'---
5. ____ _;_ ___________________________ _ 

6·-----------------------------'---,----
7. __________________________ .,-,--,...-----

8. ~--------------------------------
9. ~------------------------,---..,---,-------

10. ~------------------------------~ 
11. ~------------------------------~ 
12. ~------------------------------~ 
13. ~------------------------------~ 

14. ~------------------------------
15. ~------------------------------~ 
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LUGAR 

Un salón en el cual el grupo se reúne regularmente, o cualquier otro 

lugar en el cual haya escritorios y sillas disponibles. (De preferencia un 

ambiente tranquilo). 

DESARROLLO: 

El instructor les dice a los participantes, que tendrán una oportunidad 

para expresar sus sentimientos y percepciones, -sobre algunos <3:Spectos 

del medio ambiente de su trabajo. 

11. [)istribuya las, c.<;>Pias del Folleto de Conceptos ,R,elacionados con el 

111. 

Trabajo ·y revise las hojas de instrúccioriés. Recuerde a los 

participa11tes del limite, de ti~mpo en cada p~rte .del .folleto. 

Después cjé Una señal del instructor, .íé:>s p~rti6ip;ini~s empiezan el 

trabajo en la primera h;,ja d,;,¡ foiiet6: ·E;¡ il"lst~u.;ior deUeíle la actividad 
. . .. -

después deÍ tier:npo asignado. 

IV. Se les instruy~aci~;;i paMi;,'ipantes a ·;,orÍtinuar con la siguiente hoja del 
. ' . ·-, '"'"' . - ' 

follet6. a una señal del in~tructor. 

V. Continúa el. desarrollo; hasta que los participantes terminen cada página 

de su folleto. 



VL El instructor divide a los participantes en pequeños grupos: Se les 

instruye a que lean sus respuestas al gruPo ·y luego discutan sus 

sentimientos y percepciones comparándolÓs 7or_i .íOs de. los demás 

miembros. El instructor modera y orienta la d·;s~us-~~-~ del gr~po 

VII. El instructor. ante el grupo entero, resume- la discusión de cada 

concepto relacoonandolo con el trabajo. Se puede asignar al grupo 

estudiar más a fondo el caso tras la discusión. 

VIII. El instructor recoge los folletos y prosigue analizando las respuestas de 

los miembros. Puede reportar los resultados más tarde. 

VARIANTES: 

l. Si _el instructor desea calificar las respuestas, hay a disponibil!dad ·un 

procedimiento detallado de puntuación. con programas en computadora 

a cargo del contribuyente o de las fuentes.listadas en las referencias. . . . . ' 

11. Para estudiantes de primaria o de educación.·e.ipe~i:al, .los ~onceptos 
relacionados con el trabajo puede~ se~ ~;a~ados·::_ cie< antemano y 

p.asados a los participantes. 

orales en lugar de escritas. 

De e~t~ '11oi:lo, l~s )~~puestas pueden ser 

1.:•1 



111 La cantidad de escalas de adjetivos bipolares en el formato A. pueden 

reducirse para adecuarse a la situación del usuario (tomando en cuenta 

la edad, antecedentes y cultura del participante). 



4.7.5 La esquela 

OBJETIVO: 

Ayudar a ver la propia vida más claramente desde la perspectiva de su 

muerte imaginada. para motivar valores y reforzar el hecho de que 

todavia se cuenta con aun vida por delante y que se puede hacer con 

ella lo que se quiera. 

TAMAÑO DE GRUPO: 

Ilimitado. 

TIEMPO REQUERIDO: 

De 30 a 45 minutos. 

MATERIAL: 

Papel y lápiz para cada participante. 

LUGAR: 

Salón amplio y bien iluminado, acondicionado para que los participantes 

puedan escribir. 

DESARROLLO: 

l. El instructor entrega a cada participante una hoja de papel y un lápiz. 
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11 Les pide que escriban su propia esquela. al día de hoy. explicando que 

cada uno es libre de escribirla en la forma que prefiera. 

111. El instructor solicita voluntarios que quieran co.mpartir con el grupo su 

esquela. 

IV. Se comenta ·el ejercicic:i en grupo. 

Nota: Esta dinámic::=a ca":1sa_ en algun_as. personas angustia. por lo cual es 

importante que el instructor las tranquilice. 



4.7.6. Frustración 

UNA ACTIVIDAD DE RETROALIMENTACIÓN 

OBJETIVO: 

L Ayudar a los participantes a hacer conciencia de sus respuestas ante 
-. ·': -· '-, -

situáciones frUstrante·s. 

11. Capácitar a los. partiéipantes para la observación de formas de 

compoi-~8mie~~~ ~,':~-º :'. ~erb~le·~ m~stradas por· las . demás personas que 

escuchan ya s'e~ que muestran ·comportamientos de frustración o 

inquietud. 

TAMAÑO DEL GRUPO: 

Cualquier número que forme tríos (grupo de tres). 

TIEMPO REQUERIDO: 

Una hora 

MATERIALES: 

l. Una copia de la Hoja de Instrucciones para cada uno de los 

participantes ya sea A, B. C. 

11. Pizarrón y gis. 

111. Papel y lápiz 



HOJA DE TRABAJO 

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA DINÁMICA DE 

FRUSTRACIÓN 

Participante A. 

MISIÓN 

A. Su función en el trío es relacionar.su punto de vista sobre uno de 
.. - ' -- - . . 

los temas sugeridos por·.el Instructor. 'oebe hablar.·continuamente 
• ~ ¡ • • ' • - ' - r 

en un tono.de voz normal, durante ~os,~di~i ~;~¿tCl~. •Usted .NO . './" ·~- . .~; -... ,,,' .. 

contestará pre~u~~~~~'~c'~~~n~~;Ú~~~- t1~~~~-(~~~9~~t~s,Ú;téd ·.deberá 

ignorarlas por ~c:omp.leto •o hace'r. ú~ ges~o ·C:le .·negación con la 

cabeza. Recuerde qúe·u~ted v~'.;a hCJb;~·r e;·~· fbrrn~ c6ntinua.d~rante 
el periodo de tiempo ~sig~;Cldo. 



B. La función del Participante B es romper el hilo de sus pensamientos 

y hacerlo detener. 

C. La función del Participante C es la de calificarlo con base en el 

siguiente criterio : 

1. ¿ Habló todo el tiempo ? 

2. ¿ Habló claramente ? 

3. ¿ Fue capaz, el participante B de detenerlo ? ¿ Contestó 

usted las preguntas ? 

NOTA: 

Recuerde que como participante A, está siendo calificado. 



HOJA DE INSTRUCCIONES PARA DINÁMICA DE 

FRUSTRACIÓN 

Participante B. 

MISIÓN 

A. Mientras el Participante A habla sobre uno de los temas, su función 

será hacerle preguntas a él. Puede.realizar preguntas aclaratorias o 

preguntas de asuntos lógicos. 

y hacer que le aclare .sü 

Ustec:i ,DEBE detener al par;ticipante A 

·· posi~i~n::< porqi.le us¡~d . puede ser 
- . ·. . . .. . - . 

seleccionado para aclarar su punto de ~ista é31 grúpo: 

B. La función del Participante A. es la de explicar su punto de vista. 

Medite la contestación a sus preguntas, él lo va aclarar 

perfectamente 



C. La función del Participan,te C es .observarlo a usted. El anotará la 

frecuencia y la calidad de su preguntas así como las explicaciones 

que reciba del Participante A, Si la explicación no es clara, usted no 

recibirá crédito alguno por la· pregunta. 

NOTA: 

Recuerde que usted, como Participante B. está siendo calificado. 
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HOJA DE INSTRUCCIONES PARA DINÁMICA DE 

FRUSTRACIÓN 

Participante C. 

MISIÓN 

Usted es un observador. Asegúrese de que los Participantes A y 

B se sitúen frente a frente en un espacio no, mayor de dos 

metros. Usted se colocará a una distancia similar de cada uno, 

y Jo sufi~i~nt~rne~te lejos como para que no vean lo qu~ esta 

escribiendo. 

·del trío, a_ note los comp9_rtamient6s o 

condu~tas ~'c:J verbales que·· mÚéstreiri; arribos· Participantes. 

Por ejemplo? cua~~g': u~o i~on'liél _ o ll~á~~ una . seifial • de 
,,·¡_:_,., 

negació~ ~~n· 1~\bélb~~~.··.· .•. ·_ha~~jélri§iaci~n~s ar .. respécto. No 
< 'i. ··~_,:' 

se preo9Úpe por• el. contenido de Ja di~~usiÍ:u·{. Tomé tantas 

notas CaÍno,:Je ... s-~~ Po'sible. E~t-~-~- s~rán- nece~·arias en la 

discusión posterior · 
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LUGAR: 

Un cuarto grande o varios más pequeños. en el cual los trias se 

encuentren separados unos de otros por cuarenta o cincuenta metros. 

DESARROLLO: 

l. El instructor pide a .los.participantes que formen trias y señala que s1 

alguien se siente excesivamente incómodo durante la actividad de sus 

compañeros, puede hacer un alto y esperar a que Jos otros ~erminen. 

11. Le pide a cada trio que seleccionen _al miembro que participará como 

miembro A, B o C. 

: ·.·,.'.-· _,_·,·... ·' 

111. Se separan temporalmente a lo~ pa~icip~.:Íte~ s;;gun e.1 papel A B o 

e que les haya tocado. oistribuyé el i,:,~~~~di~rl~ ~ci¡iad~l~s!i~~~;§ii~~ ad~~uada y 

hay una breve . sesióii d·~·";:~:~~~Ú-~t~-~:;_-_~?'[~Sp·u:~~t~~{:~~.;~.6-~f;~~(-~~ !::.(Bs_·<i~di~aciones: 
cuando habla con los partii:::ip,;;;1e.s''A."'.e1··¡,:¡5\¡:úC:tor~"sugiefe 'una lista de temas 

··: ~{: ., ~ , ';~ ~~ • ',_,:,-. L._,__ -. "~--

probables para 1a discusi(jrÍ'e.iitr'S._lí:ís)ric:isi. sé)es;distribiJyeri.;las_hojas de papel y 
••• --- - -- .-. -e- -~ - • •••• - --- •• ;:~,_'7-:'1-< ·--· --·-··,"-,- ,--;:-· · --·~r·. - '-_:......,._ ·- - ; -. · -, ,- - · . 

los lápices a los particip'3ntes;c 'pa~;3.qi.,.,;;s«~án;;llC:Ís;los que anoten Los equipos 

reciben instruccion~~~- -ª~~-:~:.-~'~-~:~'~'~'.~(~ ~'i.·~¿~~·:' ~-á·::---~~:~-~n {·;~-~-~~;ar- sus indicaciones a 
; -«-'' - , 

miembros de otros eqUiPOS d0 'treS. 
" - -· . . ~ .-, ;::~_-, 

;.· ·>: .. '_,_- :., .: ', .-~"- - . " -
IV. Los pariiciPar:iteS re~;ireSan Para formar sus tries originales y empezar 

el proceso se~úrl' -_~nS~ru~~i~~es. ·El p_roceso tiene u~a duración mínima de dos 

minutos y máxima de diez. 
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V_ En el tiempo asignado, los miembros A. B. y C sabedores ya de sus 

funciones regresan para reunirse con sus tríos. El instructor pide que todos los 

miembros de cada equipo compartan sus pe~cepc~ones. sentimientos, 

pensamientos y observaciones acerca del proceso. Cada grUpo recibe lépices y 

papel para hacer una lista de sentimientos experimentados por cada uno de sus 

miembros. (Este punto se lleva aproximadamei1te di~z mi'1ut0s). 

VI. El instructor da indicaciones para -qu~. se Vuelva a formar un solo 

grupo. 

VII. Pide a. los participantes ft\ qu;,; hag~,:; tÚ1!3 lista.~ ... las conductas que 

observaron durante .la · activida·d;de .su ·equipo. (Toc:lós'. Íos: participantes pueden 
. ,·,- ' .. ,.·.-.·· .··.·.· -;,· .. ,;., ... :··-·· .. :., ; __ ··,'-" .. . -.·:-; 

ayudar en la iorinaciÓn de la list¡,.¡:>i.'.uego 1cis·n.;iembros' B hacen una lista de sus 

sentimiento~. y: p~rc~pCrCiiieS; ~titaciO·na·das:·con ·: ·e1 -píOces·a ~d~I -equipo. Luego Tos 
• • • • - - • • • ·:.~ ·, ••• '< :. -... - ' 

participantes C ·: Oire·~e~:~s~·s-.Ob~~~~~-~C-iOjí~~S-- _Cie :·,c;s·-: ~~mportamientos no verbales. 

Se pide que los mi.;,rnbr~s· A ~ ~ hag~n una··~va1Ll~ción de los efectos de sus 

anotaciones. 

VIII. El instructor ··explora los sentimientos que· los participantes B 

experimentaron y discute otras situaciones en las· que ellos hayan sentido lo 

n11smo. 

IX. El instructor conduce una discusión sobre algun.as de las causas que 

obstaculizaron la comun!c~ción •. I~. forma en que. la frustració_n afecta las 
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percepciones, como reacciona la gente cuando se siente frustrada. corno rnaneJa 

su propia fruStración y la forma en que uno puede causar frustraciones. 

X. Posterior.m~r:ite el 'inst~uctor scilicita que los Participantes_ nombren 

grupos o individuos qi.J~ ':!1uest~en comportami.ento. como parti~ipal_"ltes A. B y C El 

instructor los: ayuda ·~-~_hacer _comparaciones entr~ profesiones .. o .en_. diversos 

grupos de· gente> 

VARIANTES: 

l. L8 lista. de temas escogidos por los participantes A pueden variar 

considerable~eri~~-.e~-01 enfoque de.su contenido. Los' artículos deberán reflejar el 

interés común del grúpo y deberán ser temas sobre los cuales los participantes 

puedan fácilmente conversar. 

11. En lugar de formar grupos.de tres .o tríos p_ara la actividad. pueden 

ser grupos de seis personas. Las direcciones serán las mismas,- sólo que habrá 

dos participantes A, dos B y dos C. (o alternativament_e, podrán ser dos A. dos B y 

dos C.) 

111. Esta dinámica puede seguirse con uria actividad que ayude a los 

participantes a manejar su frustración y evitar ser causa de frustración en Ja 

comunicación. 
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4.7.7 Yo lo miro así 

OBJETIVO: 

Analizar el elemento subjetivo en la comunicación. 

11. Ejercitar la descripción. 

111. Analizar.las consecuencias de la comunicación fragmentada 

TAMAÑO DE GRUPO: 

De 20 a 30 participantes. 

TIEMPO REQUERIDO: 

30 m)nutos aProximadamente. 

MATERIAL:. 

Un libro u otro objeto que reúna características semejantes para el 

desarrollo del ejerci.cio. 

LUGAR: 

Un lugar suficientemente amplio que permita que los participantes 

puedan salir del salóri -y estar sentados en un circulo y pararse enfrente del grupo. 



DESARROLLO: 

l. Se piden tres voluntarios que salgan del salón donde· está reunido el 

grupo. 

11. Se les pide que hagan una descripción objetiva de un libro. Cada 

uno va a describir al grupo sólo una parte. sin pc;>nerse de acuerdo 

entre ellos de cómo lo van a describir y sin poder mencionar el 

nombre de la parte. 

111. Luego uno por uno pasan frente al grupo a describir la parte que le 

tocó d.;,I objeto!~ 

IV. El grupo· ,'debe· adivinar a qué objeto: .se . están .refiriendo los 
-:··· ·-·. _·.· ·.··:·-.:--.-·.'..:_:·_ .. _, 

compañeros .. Deben· exPlicar. qu'é' cOsaS los· hizo p"ensar en el objeto que dijeron. 

v. Con?eS~~ ·. 0JS?Ci.C(O Se pue!d_~- ari-aliZ-áí_ las· _diferentes -interpretaciones 

que se pueden.d~-(~--~né'.<~iS~a co:sa .. ~-~~~~di0~c:to de cómo se lo mire. Cómo el 

conocimiento o c~-~¡j,:¡·1~.~~íi,;, ParCi~I lle~-~ ª._tener ideas equivocadas. 

VI. Se p;_,~~ ... ~nalizar ;~ capaci~~:d de descripción y observación. Ver 
'-~ ' .. ': . . . ) -. . ' - : .- . . ' : 

cómo estos elementos·· s·e dCÍn· en lá vida cotidiana: en las noticias, comentarios. 

chismes, opiniones. etc. Y afirmar la· importancia de tener una información 

completa y objetiva antes de emitir una opinión sobre algo. 



4.7.8 Organización y comunicación interpersonal 

OBJETIVO: 

Realizar un análisis profundo de los efectos de comunicacíón de los 

tres estados del YO: Padre ( P ) Adulto (A ), y niño ( C ). 

11. Vivenciar cada uno de estos tres estados del YO en situaciones de 

confrontación . 

111. Observar las ·diferentes Transacciones con base en los tres estados 

del YO. 

IV. Explorar los beneficios de operar de un estado del YO adulto en 

situaciones de confrontación. 

TAMAÑO DEL GRUPO: 
~. '" . '. - - > . . = . 

Ilimitado.· oY~t-ribuidos en subgrupos de 4 participantes cada uno. 

TIEMPO REQUERIDO: 

120 minutos aproximadamente. 

MATERIAL: 

l. Una copia de la Hoja de los ejemplos de Comportamiento AT para 

cada participante. 



11. Una copia de cada uno de tos cuatro papeles de caractenzac1on de la 

Hoja de Roles AT 

111. Una copia de la Hoja de Observación AT para cada participante. 

IV. Rotafolio, plumón o marcador. 

LUGAR: 

Suficiente espacio para que cada subgrupo pueda actuar su papel 

sin perturbar a los otros subgrupos. 

DESARROLLO: 

1 . El instructor presenta las diferentes maneras de explorar y 

confrontarse unos_a otros dentro de la Teoría del Análisis_·TransacciC?nal 

- . - : --.' :_ ~. . 

11. El' instructor distribuye una: copia de ·1a'· Hoja -~-de··-ejemplos de 

Comportamiento 

practican por t~r~_os '.i:ey.eÍ"l~.~.·"J~:~·· ·g~i~~~~~,'.·~:~~ -~·~.~·~-~Pi~d.~:_: ~-~t~·~~·~íón. y .. expresión 

vocal, hasta que· todos los g._;i~ne~\ha~i.íl -~id~·Íei~o~ 'en ~oz alta. El -i,:,structor 
. ·. ~ .. :· -.. -. . -,: 

utiliza esta oportunidad para entr.;,.;;r :.;; I~~ partl~i~~nt.;~ ~ e,:;fatizar los puntos 

tratados durante 1a·conferencia. 

111. El instrúctor divide_ a 1.os participantes en_ grupos de cuatro personas 

cada uno. Cada grupo de cuatro. mas adelante. se dividirá en dos parejas, 

designadas como pareja A y pareja B. 

I'.:; 



IV. El instructor indica a los participantes que habrá cuatro diferentes 

situaciones en los papeles que representarán y cuatro dif"arentes Transacciones 

dentro de cada situación. Cada uno de tos actores tendrá oportunidad de practicar 

durante estas representaciones. diferentes Transacciones del AT con cada uno 

de los estados del YO (Niño, Padre_y Adulto_) 

V. El instructor distribuye uría copia de la Hoja ·del Observador AT a 

cada participante y leerá en voz-_~lta las instr~~!=iones~ . 

. - . '·· . 
VI. El instructor entonces distribuye a la pareja A y B la copia de la 

Hoja de Roles AT que les corresponde. Antes.de comenzar la representación las 

parejas leerán el guió~ y el instructor les in~ica que no pueden enseñar sus Hojas 

del guión a los otros. 

VII. El instructor anuncia el comienzo del Periodo uno. Transacción 1, e 

instruye a cada pareja A para que actúen su papel mientras que la pareja B los 

observa. Después de dos minutos. el instructor indica a los actores que continúen 

en los estados del YO indicados por la Transacción 2. Después de otros dos 

minutos, les pide que cambien a la Transacción 3. y así sucesivamente. Después 

de que todas las Transacciones han sido actuadas. (Ocho a diez minutos). El 

instructor anuncia el término del ti~mf?~, y, les ~a in~t~u~~ione5:: ~ 105: c:-ct~~es y a los 

observadores para que coni~nt~:i;_,~'~-~~-- a otros qúe est8d0s del :YO estaban· . . . 
representando durante cada Tran58cción. El instruCtoÍ nu~va~ente les indica que 

no se muestren entre sí las Hoj~s·d~ h~;; papeles.··· 
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VIII. El instructor anuncia el comienzo de la representación del Segundo 

Período e instruye para que cada uno de la pareja B represente su papel n1ientras 

que la pareja A actuarán de Observadores. Cada una de las cuatro Transacciones 

es realizada. como en el paso VII. 

IX. Después de que la representación dos han sido terminadas. el 

instructor indica nuevamente que cada representación termina con una interacción 

adulto-adulto. Vuelve a leer en voz alta la descripción del comportamiento adulto 

de la Hoja de ejemplos de Comportamientos AT y les remarca que la conducta 

adulta es cuando una persona soluciona el problema. 

X. Los cuatro miembros de cada grupo discutirán: Sus sentimientos 

acerca de los diferentes papeles de AT. sus reacciones con la otra persona en los 

diferentes estados del YO y la conciencia que tuvieron ellos mismos durante las 

representaciones de sus papeles. 

XI. Todo el grupo es reunido nuevamente para discutir las siguientes 

preguntas: 

1.- ¿Cuales son tas consecuencias de las Transacciones: Niño -

Padre o Padre - Niño? 

2.- ¿Cuáles son las consecuencias en las Transacciones de 

Adulto - Adulto? 



3. - ¿En qué ayuda u obstaculiza emplear Transacciones Adulto -

Adulto en diferentes situaciones de confrontación? 

El instructor recoge las respuestas generadas de la pregunta tres. 

XII. El instructor indica a los miembros del grupo a escoger' un compañero y 

generar estrategias para enfrentaíse a situaciones cotidiarias en el nivel Adulto -

Adulto aplicando el contenido. de las respuestas generadas por el grupo. 

VARIANTES:. 

l. Las parejas· pueden ser formadas también por grúpos de cuatro. 
- ~- - .·- .. 

Estas dos parejas pueden actuar . todos los papeles de·: las~ interacciones y 
., - .-· 

proporcionarse ~utua~e_nte· retroalimentación. Pue~en. formar~e · ÉJTUP<:>S de tres y 

dividirse entre un observador y dos actores que rotarán los papeles para cada una 

de las cuatro situaciones. 

ti. El que adivine primero el papel del YO que se esta representando 

puede representar el siguiente papel. 

lll. Las actuaciones pueden desarrollarse sin que el instructor detenga el 

proceso en cada etapa. 

IV. El contenido de los papeles puede ser cambiado para que 

representen situaciones más tipicas. 

1-tX 



4.7.9 Cornunicación asertiva 

LA AVENTURA 

OBJETIVO: 

l. Estimular y propiciar el manejo asertivo de la autoimagen. 

11. Incrementar el desarrollo de la fantasía de los participantes 

111 Descubrir nuevas facetas del potencial individual. 

TAMAÑO DE GRUPO: 

20 personas. 

TIEMPO REQUERIDO: 

60 minutos. 

MATERIAL: 

Ninguno. 

LUGAR: 

Un salón confortable que permita a los participantes conversar. 
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DESARROLLO 

l. Se les pide a los par:ticipantes un momento de abstracción. Que se 

ubiquen entre su olvido y su recuerdo. 

11. Es indispensable una remembranza. Un suceso en el cual. de 

alguna manera, se hayan visto involucrados y qu9 .leS· haya dejado gratas 

memorias. 

111. Que se· ubiquen en esa· ocasión en que -al ocurrir tenia un - . ···-. 
- . ~·- .-,. ' ,_ - ' -

protagonista ünico, que eran· ellos. cada uno·de los participantes. 

,. . ' ' 
IV. LÓcalizado ese acontedm!~rlto •. _;g~ _1 l~s-·_ pide. que lo vean como la 

-~- ... 

mayor aventura que ser hu_mano haya podido: tefier, tratando de traducirlo en 

palabras, a manera de un pequeño cuento. 

v. Se les aclara que nBdie·:-sabiá s-i~ ~um·entan tantasiosamente el 
- . - -· .--- . 

suceso o no; Ja cuestión es contarlo; ref~rirl~_a· ~u~ .. :Cc:>mpañeros. 

VI. Se da un cieno tiempo para ac.omo'dar los recuerdos y la fantasía y 

se principian espontáneamente las narraciones. 

VII. Al concluir las aventuras, se propicia la reflexión sobre el sentir de los 

participantes. 

VIII. Se llega a conclusiones. 



4.7.10 Escucha activa 

ADIVINE LA FRASE 

OBJETIVO: 

l. Facilita la ejemplificación sobre la importancia de escuchar 

activamente. 

11. Resalta la importancia de la comunicación no verbal en los procesos 

de interrelación humana. 

TAMAÑO DE GRUPO:. 

30 participantes. 

TIEMPÜ REQUERIDO: 

30 minutos. 

MATERIAL: 

Ninguno. 

LUGAR: 

Un salón suficientemente amplio que permita a los participantes 

formar grupos. 

(.;;¡ 



DESARROLLO 

l. El instructor explicará el ejercicio y pedirá que se formen 3 

subgrupos. 

IL Dará a 2 de los subgrupos una frase escrita en una tarjeta, la cual 

deberá transmitirse a los otros grupos. 

111. Únicamente se pueden utilizar ruidos y/o gestos para transmitir la 

frase. No se permite hablaL 

IV. _Un grupo ejercerá como observador, sin posibilidad de participar en 
. - ., . ' 

la adivinanza, juzgará'.e1, ,,.;anej·;, _de la· información de .los otros equipo~ para fines 

de retroalimerltación. 

V. El grupo que.tien;,; que adivinarla. fra~e ·puede ta'rmular preguntas al 

actor, siemPi-e qu~'·~Sta~-=~Ó!o se contesten ~si" o.:.,:,~ .. de ma~"era mí-_mica. 

VI. Los dC)s''eqúipos competidores tendrán un turno para transmitir y un 

turno pBra adiVÍnár. 

VIL Al finalizar los dos turnos de cada equipo, se pide·.a los observadores 

que expongan Sus comentarios. 

VIII. En mesa redonda. se analiza el desarrollo del ejercicio y se sacan 

conclusiones enfocadas a resaltar la importancia de la comunicación·no veÍbal. del 

escuchar con atención y del adecuado manejo de las preguntas. 



4.7.11 Comunicación no verbal 

BEBÉS 

OBJETIVO: 

L Permite a los grupos un acercamiento de sus integrantes a nivel 

emocional, evitando el uso de palabras. 

11. Ayuda al estudio de la comunicación no verbal. 

111. Incrementa ·la confianza de los participantes al permitir una libre 

expresión de senti~ieQtOs:,,, · 

TAMAÑO ori GRLJ~o: . 

. 20 person:"s. 

TIE~PO R~~UERIÍJO: 
. . . 
20 minutos. 

MATERIAL: 

Ninguno. 

LUGAR: 

Un salón amplio e iluminado, con alfombra confortable. 



DESARROLLO: 

l. El instructor propicia la reflexión sobre las formas en que los bebés 

manifiestan sus emocione~ Y .se~tiín:ientos. 
-·" . '. ,' 

11. Desp..;·és'se··1es die;.· a· los participantes que, procurando reproducir el 

comportamiento: d~.:~-~~;~:·~.-~.~~~~.-":~~~i-~a~~~-'i~ gátaS~: balbuceando· y sin proferir 

palabra. algu~a .. a .-1~-.· ~~~~,~-~'_'so'~~~~-~·: ~·u~~ralBs,·: Se· muestren entre si su afecto, a 
.: ·» 

manera de identific~p~órl·~·.Pre_~~ntaCió'n. 

111. Se· les ·dan ocho. a diez minutos para la experiencia y se pasa a 

discutí ria. 

IV. E.s recomendab.le poner.particular énfasis en cómo sintieron su papel 

individual y el de- sUs ·compañeros, en términos -de representaciones o 

desempeños lograd?s, - y_ -qué sen'timientos despertó esto mismo - en cada 

participante. 

V, Se llega a conclusiones. 

1~-1 



4.7.12 Confiando en nuestro organismo 

OBJETIVO: 

l. Conocer la diferencia que existe entre ideas y conceptos y 

relacionarlo con la autoestima. 

11. Comparar los modelos físicos y emocionales que se reflejan en la 

autoestima. 

111. ·Ay.udar a l()S participantes a entender el significado de consultar al 

organismo Pl?lra, nue.':'as·Ir,iformaci_ones Y conceptos. 

TAMAÑÓDEGRÍJPO: 

25 participantes: 

TIEMPO REQUERIDO: 

35 minutos; 

MATERIAL: 

Una zanahoria por participante. 

LUGAR: 

Un salón amplio que permita a los participantes discutir libremente. 



DESARROLLO: 

l. El instructor da a los participantes un trozo de zanahoria y les pide 

que la ca.man como ellos acostumbran hacerlo. 

11. -Terfninada la actividad anterior el instructor les da otro trozo de 

zanahoria y les pide que lo mastiquen hasta que esté líquido y que entonces lo 

traguen. 

111. El in_structor les pide que describan la sensación que tuvieron al 

comer la zanahoria lentamente. y cómo creen ellos que eS el mejor pr6cedimiento 

para asimilar1~; 

IV. El instruct~r com.enta a los participantes q~e la forma o estilo de comer 

se relaciona_ intimam~~t~ con· la de 'Bsirriilar nuevas ·ide_as, _ nueva - info~mación y 

nuevos _conceptoS-~ 

V. El i~sÍru~tor_á,i~ide a:\o~ part}cipantes en ~rupos ,de cuatro y les pide que 

comenten·_.la::.~~~;~~~~6ió·~~,~,q~·~~-~~-i-~t~·:_-~-~t~~"--~~ _f~~,,.;~-- ~e _cO-~é--~-~~an·:·,a _de tomar 

nuev~s idea~.iA'1~9,nb,~: 
0

pJ~~'~r;_decir ~Tr~~.; ~;¿~id~m¿nte sin ~asticar" ; "Mastico 

rápidamente sin sai:iore~~:. •,iiliaslica•.1én~amenle .3ntes detra~ar sin .~aborear", o 

"Mastico ante~ dé t~ag~r}di~fr~to.su's~~.;,::;_ •.. 

VI: El instri:.c1~/pu~de pediÍa ;.;59·;~p()~ que también comenten los efectos 
. ·,. .-·.·: : .. .:· , ... · _- ""> :;' ··':_ ·._--. _- ·":·' . -. 

que tienen en el organismo: ¿ Cual' métodó permite asimilar mejor ? 



VII. En el caso de relacionar este ejercicio con autoestima se le pide a los 

grupos que sugieran qué autoconcepto podrá tener una persona que come 

rápidamente o que trago sin masticar y 16 hace de la misffia manera con las ideas 

o información. Podrán decir frases como: .. Acepto todo .. lo qUe·.me'·dice~··. " No 
' . "· . . '.~.,. . 

puedo discriminar", " Lo tomo tal cómo viene". "S:oy cap~z· de decidir q~é es lo .que 

acepto o qué rehúso por mi mismo". etc. 

VIII. En sesión plenaria el grupo comenta la vivencia. 



4.7.13 Un potpurri 

Aquí se presentan varias experiencias que pueden emplearse para 

romper el hielo en reuniones para entrenamiento de relaciones humanas. Estas 

ideas para poderse conocer pueden utilizarse en laboratorios. conferencias clases 

o en otras reuniones de grupo 

1. SUPERLATIVOS: Se pi.de a· los.: participantes que estudien 
' o. ,- ."'·- • ... ;·---- •. _ 

detenidamente la composición del Qrup-0 y;qüe Sséojan'un adjetivo superlativo que 
·. _<,' . .':·,··:···-·:· , 

los describa en relación con los demá:,;· in.t~grant~s. (Ejemplos: más joven. más 

alto, más cerrado). Luego dice.n:e.l'a?jétivo; .lo ;axplican y verifican la exactitud de 

sus propias percepciones. ~,- .<:;>:::·-.-~--: ~- -_-, ., ___ : : 

. --:: <---' 
2. HOGAR: Consiga un plé)no grande: de, la ciudad, fijelo en la pared y 

pídale a cada participante que esc~i·~.ª ;l.J ~é:,:~breydirección en el lugar adecuado 

del plano. (Mientras habla de su h[Jgar, éstá :cles~~brÍend? cosas'•importantes de 

si mismo). 

3. DEMOGRAFÍA: ,En.un pÍ.zarrÓn,.él grupó·µ,Ié'cié ériÍistar todoslos datos 

que les interesa can·Oc~r-: .d~ . . ,~-~:~:,:~_::·~,~'~'~,~>~ :tare·s· ':·¿;ri~~:.'.'./·~:J,~~: ~\~~:~~~d~> civil, 
-',,_ ~ .. < 

antecedentes de educación, .etc. · Por t..;rno, los participa;;t.;s d:Eln esioS: datOs; 
-.'; ;_-·> ~,.- ).:: 

4. SUPOSIC'IONES PROGRESIVAS: .Ponga·papeles.de rotafolio en la 

pared, uno para cada participante. Los .mi~mb~~s ,~e(~r~jPo' ~~-cri~~~:·~ ~u ~ombre 
en las hojas y luego siguen cuatro etapas de auto ·apertura. Primero. cada uno 

1:1'S 



escribe su letra favorita )A. B. C. etc.) en la hoja que le corresponde, regresa a su 

lugar y explica porqué hizo dicha elección y los demás hacen preguntas. En las 

etapas dos a cuatro, hablan de su palabra favorita. su frase preferida y finalmente 

su oración favorita. 

5. DISEÑO: Se forman dos subgrupos para hacer .. una tormenta .de ideas 
. . . ' 

sobre como llegar a conocerse, eligen un representarlte. ca~a .uno y estcis se 

reúnen en el centro del cuarto para planear una a_ctividad·para romper el hielo . 
.. _·· 

.·· ... -
6. DIBUJANDO UN SALÓN DE CLASES: Los participantes reciben papel 

·.•': -·· 
y lápiz y se les dan instrucciones para que dibuj~n un ·salón de clases. Tienen 

cinco minutos para trabajar en forma privada durante esta fase. Después que 
'• : .. ~· 

todos han terminado ponen sus dibujos al frente·y circulan alrededor del cuarto 

SIN HABLAR. (Diez minutos). Se pide que pasen con aquellas personas. dos o 

tres. que hayan encontrado interesantes para que hablen con ellas. Luego se 

forman subgrupos para que discutan el contenido del dibujo y lo informen después 

a todo el grupo. 

, .. 'l 



4.7.14 Mis máscaras 

OBJETIVO: 

l. Permitir un mayor conocimiento intergrupal. 

11. Propiciar la apertura de la personas ante una realidad. 

111. Explorar el juego de papeles que las personas suelen realizar con 

sus semejantes. 

TAMAÑO DE GRUPO: 

Ilimitada·. 

TIEMPO REQUERIDO: 

45 minu!O"s. 

MATERIAL: 

l. Dos cartoncillos recortados en forma de silueta de una máscara. para 

cada participante, en· blanco. 

11. Marcadores de colores. 

LUGAR: 

Un salón amplio y bien iluminado . 



DESARROLLO: 

L Se introduce _el ejercicio con una explicación de lo que es una 

máscara y cómo del rito pasó.al teatro y por extensión, a los personajes de la vida 

cotidiana, b8jo la nació~ de p·ersona __ 

.. :··.- _. _ ... -¡', 

11. Se les entrega el recorte de -cartorii::illo que peñila una máscara y se 
, ·_; "·.":"- . ·-

les indica dónde están los colores, con~é:¡ué<p!-:'.~d·eq.~m~quip8~ s~. má-scara". 

111. Se les pide entonces 'que en'el:a.:.verso del ;,artoni::illo, maquillen la 

máscara del personaje, que no se -¡~~t~· __ de·-.;~-~~-Í~~~~>:z~: --~~~¡¡·i~a:~~s pictOdcas, sino 
• .. ';::~e :. - : :· ·, -· '· ;, : •. .· ' .. 

que a través del colorido y lineas; d;;;, _el .0feCto de _la caracteristiCas básicas de 

actitud de ese personaje. 

IV. Asimismo, que _en el -- otro cartoncillo,: maquillen ·la máscara del 

personaje que desearían ser. 

V. Ya realizado el maquillaje de las dos caras, se les pide que hagan 

una presentación detallada_ de cada personaje y por_ qué.estiman, cada uno de los 

participantes. haber adoptado estos personajes y qué beneficios les han 

conllevado. 

VI. Al terminar la presentaciones se procesa el ejercicio. para llegar a 

conclusiones. 

l••I 



4.7.15 Tarjetas de colores 

OBJETIVO: 

Formar grupos en poco tiempo. 

TAMAÑO DE GRUPO: 

25 participantes. 

TIEMPO REQUERIDO: 

35 minutos. 

MATERIAL: 

Tarjetas de colores, una por participante. (El color de las tarjetas 

está repetido varias veces, según el número de integrantes que se quiera dar a los 

equipos). 

LUGAR: 

Un salón suficientemente iluminado y amplio. 

DESARROLLO: 

l. A medida que van llegando los participantes van recibiendo una 

tarjeta de color. 



11. Una vez que han llegado todos. el instructor pide al grupo que formen 

un circulo. Les explica que mientras van girando los interrumpiré con una 

palmada. En ese momento deben formarse los equipos según el color de sus 

tarjetas. 

111. El grupo realiza la dinámica. 

IV. Una vez formados los· equipos desarrollan la siguiente actividad: 

cada participante ~e p~~sen.ta; eligen .un r:noderador, un secretario, un nombre y 

una porra o himno para el equipo. 

V. Los equipos se presentan y se premia con un aplauso su 

participación. 



4.7.16 Planeación de acciones 

OBJETIVO: 

Establecer un clima positivo y un espíritu de cooperación entre las 

personas que trabajarán juntas en un proyecto futuro; introducir el trabajo en 

equipo a la actividad de los grupos 

TAMAÑO DE GRUPO: 

De 25 a 30 participantes. 

TIEMPO REQUERIDO: 

De 40 a 60 minutos. 

MATERIAL: 

Rotafolios y plumones para cada grupo. 

LUGAR: 

Un salón amplio que permita a los participantes reunirse en grupos y 

presentarse al grupo. 

DESARROLLO:' 

l. Divida· al grupo en equipos de 4 a 6 personas cada uno. (Este 

agrupamiento se puede hacer de acuerdo con los departamentos de la empresa o 

sobre una estricta base aleatoria y de convivencia). 



11. Pida al grupo dedicar los primeros 10 minutos a crear una imagen 

mental colectiva, en forma oral. de cuál sería, de preferencia, su situación de 

trabajo dentro de un año (por ejemplo. ··¿Cuál sería el resultado potencial de un 

punto de vista positivo?" Luego. pida al grupo que haga un esbozo de plan de 

acción en que enumeren los aspectos que están, directa o indirectamente bao su 

control y que se deben alcanzar el año siguiente para lograr la imagen.total. 

grupo. 

111. Ahora. haga que cada equipo presente un informe breve a todo el 

IV. Se les aplicaran las siguientes preguntas: . 

¿Qué tan factible es su plan total? , ¿Habrán alcanzado esos objetivos 

deseados dentro de un año a partir d.,; hoy? 

2.¿Qué factores pueden impedir.q.::;e,· usted.alcance el éxito? (Falta de 

consenso entre el objetivo y e:t plan; falta de recursos; eventos.) 

¿Con qué frecuencia hará usted una eValuación de sus _adelantos rumbo al 

objetivo? 



4.7.17 Para hacer un repaso 

TEMAS AL VUELO 

OBJETIVO: 

Hacer que los participantes adquieran práctica en dar respuestas 

rápidas y la oportunid.a.d de hacer una exposición o .. presentación" espontá~ea con 

un mínimo de tien-:ipo, para prepararla. 

TAMANO DE GRUPO: 

20 .Participantes. 

TIEMPO REQUERIDO: 

De 1 O a 15 .minutos. 

MATERIAL: 

Tarj.etas en blanco 3 X 5. 

LUGAR: 

Un salón amplio que permita a los participantes desarrollar un tema 

frente al grupo. 

lhf• 



DESARROLLO: 

l. Esta actividad se puede emplear como adiestramiento para 

exposiciones orales,. Se prepara una serie de tarjetas de .3 X 5, cada una con una 

palabra escrita _(los ejemplos son ''Aprendizaj_e", "Evaluación''., "Objetivos". "Ayudas 

Visuales", etc.).· 

11. El instructor toma una tarjeta cualquiera y se dirige_ a un .asistente, al 

azar. Esa persona se debe poner de pie y dar·un.a ch.;,rla i.:r;·provisada de 60 

segundos acerca del tema que se le asignó. Se repi.te el pro~ec~:fr~·i·e,.:ito ~-on tOdos 

(o algunos de) los participantes. Los temas; por súpue~_to'.·t~epenc:l~n de la 
. -· .·.·-- ,_, __ .. -.-:'. 

naturaleza del seminario. También se pueden utilizar·enSSyos-·criticOs~ 

111. Para iniciar una discusión, se les. aplicanla~ ~igLentes ireguntas: 

. .. . ~. •. -

1 . El nerviosismo es natural_ con .es~as _ ·asign8Ciones "81. vuelo". ¿Qué_ 

podemos hacer para _disminuir es_ás ~eínores? 

2. Recuerden, ¿q1.:1_é __ f~e~l9_pr!rñ.~r<?,_qu~ pensaron cuando se mencionó su 

nombre? 

3. ¿Cuáles son algUnas· claves mentales que pueden ayudar a "catalogar" o 

preparar una respuesta organizada? 



4.7.18. La liga del saber 

OBJETIVO· 

l. Reforzar el aprendizaje de un tema. 

11. Evaluar la comprensión de un tema. 

TAMAÑO DEL GRUPO: 

Indeterminado· 

TIEMPO REQUERIDO: 

Una hora. 

MATERIAL:. 

Ninguno .. 

LUGAR: 

El aula donde se esta sesionando. 

DESARROLLO: 

l. El instructor debe preparar previamente una serie de preguntas sobre 

el tema que dese~ .reforzar a·· evaluar. 

11. El instructor forma subgrupos según el número de participantes. 

)f1S 



111. Se establece el orden de participación de los subgrupos: asimismo 

cada subgrupo establece el orden de participación de sus integrant~s. 

IV. El instructor inicia con una de las preguntas q_ue _tie;:tne. elaborada 

V. Tendrá que responder el miembro del equipo,qúe,le corresponda en 

el orden de participación. En caso que nO pued8 reSp6~·der~~\\~S-,d.~más miembros 

del equipo tienen posibilidad de discutir entre si para ~'~/;~re~t~est~.· 

VI. Cada equipo tiene tiempo limité para res;~~d~rr~~ 1 i3 minutos). 
"·-.··' .. ·' . . .. 

VII.Cada respuesta correcta sig~ifica: cuando es'con't~sta~a por:la persona 
··, ~ '•- ~- ... > .: . ' - ; : 

que le correspondía em el equipo, y .de un punto. cuando es respondida en la 

segunda oportünidad del equipo. 

VIII.En caso que el equipo que le corresponda n;, contestara correctamente. 

cualquiera de l,os otros equipos ( el'que lo solicite primero); lo puede hacer y de 

contestarla correctamente' se gana "un pünto. 

IX. El equipo que ten'ga el, mayor número de puntos es el que gana. 

VARIANTES: 

Es conveniente que las preguntas no sean dirigidas a la 

memorización de conceptos. sino a presentar problemas o situaciones concretas 

cuya respuesta requiere de la aplicación correcta de los conceptos. conocimientos, 

reglamentos. etc, 

lt.'I 



4.7.19 Dinámica de cierre 

MIS ZONAS OCULTAS 

OBJETIVO: 

Propiciar la comunicación intragrupal de manera espontánea y 

abierta. 

11. Permitir un conocimiento personal acerca de la percepción que el 

grupo tiene de uno. 

111. Para clausuras de eventos. 

TAMAÑO DE GRUPO: 

Ilimitado:· 

TIEMPO REQUERIDO: 

Una hora. 

MATERIAL: 

Maskin tape, hojas tamaño oficio, lápices. 

LUGAR: 

Un salón amplio e iluminado que permita que los participantes 

puedan desplazarse. 



DESARROLLO: 

l. El instructor solicita que cada participante doble por la mitad un hoja 

tamaño oficio. En la parte superior de la hoja. anotarán la leyenda; yo soy; y dará 

5 minutos para que los participantes anoten 1 O características. que m~jor definan 

su personalidad. No deberán hacer anotaciones en la parte:inferior de la hoja. En 

seguida, en la parté inicial de la mitad inferior. anotarán. Ja' féye"iida':creemos que 

eres; se abren d:Os puntos y se deja en blanco. 

11. Cuand.ó .todos los participantes tienen sus .hojas elaboradas. se 
·. - .·' ·~ ~ ;.,: '' -~ - .: ' - . -. . 

procede a colocárselas.con cinta adhesiva en la espalda . 
• :-:;.- • o 

111. ·.sé _colocan de. pie. con sus hojas adheridas, y el instructor indica que 
, ~ . 

deberán permitir.que todos los participantes realicen anotadones en la parte final 

de la hoja donde muestren la opinión que tienen respecto de esa persona. 

Deberá cuidarse· que _todos anoten en todas las.hojas y reciban la opinión 

de todos los otros·participan_tes. 

IV. Vuelven a~su lugar en la mesa, desprenden sus hojas y las leen de 

manera individual. 

V. Al final cada participante. lee toda su hoja frente al grupo. 



4.7.20 En busca de metas 

OBJETIVO: 

Identificar las fuerzas y debilidades y los pasos que se necesitan dar 

en el compromiso para lograr ,ras propias metas. 

TAMAÑO DE GRUPO: 

25 pariícipantes .• 

TIEMPO REQUERIDO: 

35 minutos. 

MATERIAL: 

l. Hojas de papel. 

11. Lapiz 

111. Un sobre para cada participante con el cuestionario de la Hoja de 

trabajo. 



HOJA DE TRABAJO 

EN BUSCA DE METAS 

1. Voy a empezar ahora mismo con la siQuiente meta personal. ____ _ 

___________________ con un primer paso de 

2. Para (fecha) co.menza,re .el siguiente paso para cambiar y 

crecer en la dfrección , de mí meta· personal porque ya tendré o habré 

logrado, ________________ ,--____ _ 

3. Durante los siguientes 5 días, voy a agradar una de mis fortalezas con 



LUGAR: 

Un salón suficientemente amplio que le permita al participante 

escribir y discutir. 

DESARROLLO: 

l. El instructor divide a los participantes en subgrupos de cuatro 

personas. Les distr.ibuye dos hojas de papel, lápices · y un sobre a cada 

participante; 
.·: : ·' ' ~ 

- ~-,·_,·in~·tn..íC¡·~~-,~1:8~ iiid0i~~ qúe escriba~·,.en °una--1iSta Í'~s cinco fu~rza~ que 
. - ·-.i . •. -- -. ---- '. --. _, . ' - • -· -

.... _: .- :·· · ... _,,,_ .. ·' ·.-;- ,.:,.,_:·"",'-'". - ... : . _-" ·-·.-- .. -.--- ·'·. ··--.''-·: 
crean tener y que .. IE>s ;.ay.uda.ria en sus metas; perso.nales.' ( , ~stas .fuerzas pueden 

11. 

ser en el earn~o d~ habilidade~; ~6i'ii:)cimiento~; r~~gÓs, val o~;;,~: ;_te.;). Ei instructor ' ... - - ... '. ,., .. -, ., __ , ... ,. .- ' - ' '"' _, __ ,.,, .... '.- ·"·· 

les indica a ,e;~ ~8rti~-¡"~~-~t~-~~:;tj~~:-d~~~~é~--d~---~;;b;fbir ~u 1(~tc~/·1~ ··c~~Part·~n con las 

tres person~s''.~~~---~~'.~-;~~Ú~:~:·:~ -~-- ---~ -- -
-· .. _;s~.~- .. -::'·.:~~\-~_.:~:)/'.:·-~_:: _.; 

urla_yez tero:ninaéfa' la .·acti,;idad anterior. el instructor les pide que 
- - . >'¡-

escriban ahora en: ot~a' li~Íac éii-iéo,debili.dades y/o• deficiencia 'posibles. de corregir, 
-- .· -._- :.- - -_ --1•' :: •• ¡-...-- -_, -:~: _,-.:o:- .·. - - -- -· -, .. - ' -· ·- - . - - - .. -

como conoé~~~~~i~~, :~,'-~ú.~ti·-;..;:~··~(_·~~qú¡"~j-~~s;; .. _libros·:· no lei~_os~ actividades no 

111. 

experimentadas·éiHabiÚdade,;··,:,c; ciesarroi1aciá,; . 
. -- . < ~- ;-- ., ' .. ·. 

IV. Nue~-~~-~n:t:~·; '·.el · insfrúCtor:: _ JeS ' indicá a los 

compartan sus listá,; ¡~º~ las ~tr~;; tres pe~sb~a~ de:~ grupo. 

participantes que 

V. El instruct~rl~: hará,énf:~is en 1: necesidad de ponerse metas. 

Pedirá que hagan otra lista de cinco pasos para el logro de estas (remediar 



deficiencias, pulir y refinar habilidades o cualidades). Qué escojan una o dos 

metas y escriban en otra lista las barreras, trabas ú obstáculos que tienden a 

alejarlos de lograrlas. 

VI. Cada participante irá mencionando a_ sus tres comPañeros los pasos 

y obstáculos que cree tener para el logro de sus metas. Los demás le darán 

sugerencias de pasos a seguir, el orden de ellos para empezar ese mismo día y lo 

que va a lograr cuándo lo haga. 

VII. Como último paso, el instructor pedirá a Jos participante qué en forma 

individual escriban un contrato consigo mismo. 

VIII. El instructor solicita a los participantes sellen su sobre con su contrato 

adentro y les indica que -pueden llevárselo a casa. a· intercambiarlo con algún 

compañero haciendo una cita para compartir:sus-logros, lo.cual puede servir de 

motivación mayor. 

IX. Los· contratos pueden ser preparados entre el instructor y Jos 

participantes para .;.yudarlos a obten~r metas pers'onales. 

X. En sesión plenaria los participantes.comentan en grupo Ja vivencia. 

1-.;. 



4.8. Consideráciones generales 

El empleo de Técnicas Grupales. dentro de un grupo escolar. presupone varias 

cuestiones: 

Primero el replanteo del rol de maestro, el cual deja de ser el más importante, el 

dueño de la verdad. para pasar a ser un miembro más del grupo, un compañero 

cuya.función especifica será la de guiar al alumno en todo.-_el prc:>ceso. que lo lleve 

a adquirir el. conocimiento por si mismo, o bien la h_abi_!id~d·._r=~qiieíida. 

Actualmente, de acuerdo con Roger y Moreno,' s'e le ~~:~~i~efa un i~cÍlitacior del 

aprendizaje; el maestro es el que ha de verificar.~~·~'..t~t-"i_~~~~~~~;:;~-~~·~~~-~~1-~;~cione 
de acuerdo con el grupo al cual está dirigida; con los:' objetivos del j:iro'grama, con 

el medio y con las circunstancias que .estén p;e~~r:iÍ~~ {~(.;,qui y~:~hora); pues las 
,_.:_.:r '.,:··":_":': ~­

T écniCaS Grupales por si solas no son la panace·a,·; 
·; -,._.r ; •",- .-., -- .; _ ,·-,:· .. _;,- ·.~·- -

En segundo lugar, es necesario que los c~~tenidj~ del t~~a:~ ci~<;arrollar ~ue se 

requieran tratar ·con téCnicas 9rupa1e~_habíán ·_de ser-' Í~~d·~~¡J-~s· ~"· ~~p~~¡-~ncia para 

que puedan ser~hiida;'como tales en. el g;úpo:• el., cual h; el~ :~:r conformado 
.. ~/~,;·_.,::~-:-F.~;::-::-_.··>º: __ :·· . 

como tal,. antes de aplica~. cual.quier técnica. 

:< - : ·: ·. . . :: . ' . . . . . : . . :~ . 

Si los COr:'!~eni.d(?_~ ·.~e a·p.r_~~dizaje "están reunid6~ .en á~~~~. -~~¡ · e_stá d~-~-~id~ la clase 

de experiem:Oia por. alcanzar. es fácil hacer coinc'idi~· la.~acic:iuisició,:; de 

determi,na~a experienéia cc:i~'una determinada técnica,·gnJ~al qu~ la posibiÍ.lte. 

una 



Es claro que no todos los aspectos ·ª ~ratar pueden ser abordados con técnicas 

grupales. el instructor puede 8poyarse en expoSici_O.nes. vishas a diferentes 

departamentos. pláticas con_ experto~_-den"tro de' la 0mpr~sa y m_aterial audi~visual_ 

Varia, por co;,sig"uiente, el concepto d~:'eva!u8C.iÓn-.qu0.:ha~rá de aplicarse .. no es 

10 mismo evaluar dat.os confiad-~-~~-~~~ ~e~~riá·,;~U~·;_:~:~;~,--·~~'bÍ1idad ~1-ca.riZada. una 

nueva actitud o un ~uevo c~-nocimj·~~~~:·~~l-ic~-~-~-· ~"\:·,,~~ ;~~-Ó'~Jcj~~~'. ~~-'-u~ pro~lema 
determinado. 

Podemos, entonces resumir--dicien.do ·que el. éxito del aprendizaje por lo que a 
' . :·. ' 

técnicas grupale~ se refi0~e .. estará en relación directa con_:. fa capacidad y 

habilidad que 'ieinga el:'- maestro para seleccionar, organizar . y aplicar 

conveniente~erit~, ;~s _:~~-~rli~as·; _seleccionadas o bien ~~a, có"mbiriéié:i"ón de ellas. 

acorde a la naÍ·~·ia1·~~~·:·.d~1;~sunto. a la maduració"n.de.16s_:.~i~rri~6-~-a su .Propia 

experiencia er:i ~I -~~nSjo -de la- misma. sin_ olvidar ... de~d-~ -~,~~~~- la~:~-~osi~ilidades 
didácticas que ofrezea el medio escolar y ambiental. 

El aprendizaje será el resultado .de la iniciativa~ la experi.ment~~ió·n~del cursillista, 
' - - . ' - '•• .. '-· . ·, __ ... ·- -

asesorado por el desarrollador, quien bajo u~.:~-rifo~ue,'ci~· 1~·"[)i.n_émica-de Grupos, 

se convertirá ·en un verdadera· c6nduCtor¡_·áuX,i1iá:d·O ·por 18~ téCííiCa~ grupB,les. 
. : . , ·'.' ,· ...... ·. 

Ya no más lecciones ni clas~s dada-s, sin.;, se~ióries-de tr.,;bajo .bien plane-,,das, 
. . ·· .. · 

acorde a la naturaleza de la activid~d y sJ imp~rtan~ia. s~sio~es productivas. 

1-:--



La mayor parte de las técnicas derívadas de la Dinámica de grupos, se pueden 

aplicar desde la organización general de la empresa hasta el trabajo en una sola 

área. 



Capítulo 5 

5.1.Capacitación y desarrollo 

Diversos estudios de la American Society fer Training and Development 

demuestran que toda cantidad que se invierte en capacitación y desarrollo genera 

ingresos equivalentes a tres veces el monto original. 

5.1.1.EI aprendizaje en los adultos 

Mauro Rodriguez Estrada (1994) refiere en sus libros 

Capacitación Integral que: 

de la serie 

La capacitación de . adulto~- : funcior:-t~· . no, _coíno ·:una enseñanza 

académica, magist-erial, int0lectualiS~a. sino ca:,mC! ,.un,~-~_Pr.~~~(Z~j~---viv0ncia, aCt(vo, 

participante y práctico. En rigor. nadie'eriseña:a·n .. dÍe>Elpunto focal no.debe ser 

la enseñanza de un maestro. sino el apre~dizaje d~ losmf;¡;lll~io~-d~ ¿,.;grupo. 

No se viene a apre~der .. _urla - ~~~t~~~~\~-~~/:d·~: '.~·C:~~o_Ci~f~n¡os.' .. sino 

también y sobre todo, actitudes, .•. habilidades ·~,;; é"ci;;ciu~t,;o;O'Ei. · '3prendizaje se 

traduce en desarrollo de habilidades ·y destrezas ·y.en" cambios 'de actitudes y 

conductas. 

Hay que·cre_a.runa comunidad cie·aprendizaj;. e,.;tr~ los participantes; 
·, - - :· 

propiciar la dinámica de dar y recibir: vivir-los procesos de_ experimentar, compartir. 
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interpretar, generalizar y aplicar. En el grupo cada uno será factor de cambio para 

los compañeros. Por ello el grupo es reducido. 

El conductor .del aprendizaje no es un profesor, sino un facilitador, un 

animador, un coor~inador. No.es Uria fig·~fª .de 'áuti::>ri_dad; ~o es "el que sabe" sino 

un colega que asiste y·ayuda a·.una.bú.;qw.:da común .. 

El aprendizaj~ vhíeriéial es significativo;· l.,; dirección no está dada con 
- ••• v ,. 

base en los programas de alguien;· sin;;; .;;r,· los· i~ieréses de Jos ~studiantes en el 

"aquí y ahora". 

-,_,. . 

Hay que tener.~~~se'n.te ·u;.,a precaución: El aprendizaje que. implica 

cambios en I~ oiganf;;.éic:i'~;.dé f~ ~~d~i~ vid;.< tiende ~ ~er p .. rdbido como 

amenaza .. ES n"eCe.sa~iO .'0st8r:. PíePBíadO·s· Cuando SUrjaÍi ·aquí_ y .a·1hil. res'iste~cias al 
.-,_~~-::.~,_-.--~-~_,:. ~ -- - . . ~.- .--

cambio. Algunas de ellas abiertas; otras sutiles y enmascaradas: 

Independiente.mente· dé la"iriténción°qÚe;terÍga la' empresa al enviar 

;.::..:::;:f; ~ll~]~~i~}f ~i{~~~tf~#::~'";•"·'···•di.efiooa '"'" 
Debido a Cls~ las: ~;~';'ct~rÍstici;¡~ci~~, los\acÍÚÍtos son diferentes a las de los 

niños y jóv~ne·~,- e;;··ne;~~aíi'~: á6·n·c;,;~~¡~·~ ·~:~J¡g·h~:~-úi~las, y~ _Ciue la capacitación es 
. ' . \ . ···-· ·,.~· ; .. ,. . ..... ·."· ... --,· '.-." - -·~- \. . -;·'··. -··--·. .. - . 

diferente a la ~~-~~.~~iÓ,~::¡~:P~:rt·~~-~::,~.~-~·¡'~~~~~:~4~)_a~)-":.: 

Entre las.diferen6i~s'qúe tienen"1.;; ;.dultos se encuentra la de aprender con 

mayor efectividad en dif~re~ci~ ~e 6ondicion~s. 
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Ahora bien, haciendo éstas consideraciones debemos de notar también que 

a una persona adulta no se le despierta tan fácilmente el espíritu de aventura por 

el simple hecho de. que se le proponga un desarrollo (supuesto educativo. Sino 

que aceptará mientras que·a él le pare~ca una bu~na propuesta que satisfaga su 

visión y expectativas que le generes un desarrollo r~al, en_ lo individual y lo social, 

en lo laboral y lo familiar y en general en sus o_bjetivos propios. Debido a las 

experiencias, opiniones, costumbres y preferE!nCias.·:asi co.mo actitudes de los 

adultos hacia el aprendizaje.- que. han. adquirido:i~·,:;::··el :trayecto de su vida. 

generalmente son conserv~~or~S, p~ÍqUe há;, ~·~~6g~~~·d~ ya·;~~a manera personal 

de reaccionar y presentan r~·~is.ten~i·~· a:l .~~-~f~<~~c:~~~- ·éste les es impuesto. De 
-- . . . -- -, - ._,-.- - . . ' .· ,. -

ésta manera y explicándo'el i>áir~fo:;,;ri·¡.;,,;ii;rY~s·difíciÍ despertar su interés por 
_::;, 

aprender algo nuevo,. si no_,}:~··· ~:~rit~~< ~~·.;,:.:'.~sto puede· ayudarlos 

problemas en su trabai<>,o erlf.:J ~i~a ;:;-~~~'6'rl_.i1. º ~íen que 1os ayude 

a resolver 

a destacar 
_-•e,• '.-<-·s.c.'.: .. __ 

entre sus comp~ñeros·~·oc>~~:_;p-~p~·¿e~:~-~: ;~o-~q_U_B')i0 ~í0duce a decir, que lo que les 
-;:;1. 

interesa es aprender.sólo áqÜello'ci.:.e satlsfai::e"una necesidad personal. 
- -- • - • • : ': :: ;. .~-. :~'" • • ··-- - - < - .. ::..: - ' 

'-·~; -'.':'}'=~·-· .-.:~i..;--:--· 

Muchos adultC,s·pi'en_;,'ári~dón'.frÉ>dl.íenciá que el tiempo de aprender ya ha 

pasado. Si bien es ~6;;.rtb qs~::;,¡;~·~r~~;;.~··c:1~r1os años disminuye la destreza de los 
. - «::>-· .- ~ ,,": ·~.':-J~:'·' ··~ - .';~~·,: 

sentidos, la rapide¡,:y¡::irec:ii;Jó1"1:.?e;lo~,;111ovi1T1i.entc;>s. y que esto puede ser una 

desventaja p~;ª· ~p~e·n~e·r ~-~·g~~,~~:· co~~~;<·t~~~·~éri ~s·. ~iertci. -q~·e, las eX-pe~i0ncias 

acumuladas eqÚHibran' es~~. ·¡imi;~ciones.'; v,:·qÚ~ con: frecuencia los adultos 
. . - ;., - _. '--. ·. . ·' .- ·~' .. ,.· . - . ' . ---. '· ·'· ., . ' " ' . ; . ' . 

aprenden de una formEI muy ,diferente a 18 .de 1ós: nil'ios; yá ciue 0.1 apreJ"ldiza¡e que 
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se da es selectivo lo que permite confrontar los nuevos estímulos con experiencias 

pasadas; deddir y adoptar nuevas actitudes. 

La subestimación de los adultos por su edad con respecto al aprendizaje, 

hace necesé:i~~~ .. 1.~-:~,emostración de sus capacidades de aprender, haciéndoles 

notar. susprogres:O's'<:Por otro lado, obviamente no les agrada ser tratados como a 

colegiales Y.:: 1.e~:;:_S.on·. ·señaladas su .deficiencias frente al. grupo se sentirán 

incómodos Y· á'gr~didOs, , ya· que les intereSa que sus compañeros tengan una 
1 •• ,· '.. • • ':'·> ...... ' ,. . .. . ' 

buena opi;,ión 'de ;.¡; CÚid~n ~¡_; prestigiO y su seguridad: por lo que también si se 

enfrentan·a o·~J~.t~-~~·~ -.~u~·.·:~Oíisid~~~~~difiCiles .. de.alcanzar o que están fuera de sus 

posibilidades,· tal vez', no =ci~~e~n~ intentar conseguirlos, por evitar el riesgo del 

fracaso. 

- - . . 
Ahora bien, el aprendizaje en l;,,s adultos puede ser resumido así: 

El ar:li:J1io aprende ciu~.ndo: 

1. Se enfr.enta ? :ui:ia situ~ción nueva que Je parezca un desafio 

' . . 

2. Esa situació'n esté de acuerdo con: 

a. Sus necesidades 

b. Sus posibilidades 

c. Su preparación 

d. Su capacidad 
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e. Su madurez 

3. Obtenga una sa.tisfacción como puede ser: 

a. La aprobación de los demás 

. ' - ~ .· 
b. Una agradable· experie.ncia. 

c. 

. ' .... ··;·.:::·_;:· .··.· 

Sentir~e ~~j~~<6~~:.-.~I ~··i~ino 

4. Verifique).c.:~~:~fo~be si.ha logrado lo que se había propuesto 

s. · El. clima. de aprendizaje es sano desde los puntos de vista físico, 

psicológico y social 

6. Existe un Corlocimiento previo de los objetivos de la capacitación y se 

sirve de motivación 

7. Sé garantiza el máximo aprovechamiento del tiempo 

B. El ambiente pmpicia el éxito 

Ahora bien, es muy importar:ite recordar que ad~más de las.características 

comunes de tod;;,s los adultos; que hay algunos rasgos personales que lo hacen 

único. Algunos de; el¡os -~6n: _su agilidad pa~a comprender,· sus ;;,,nacimientos 

previos sobre. el iema a. t~~tár;·susdificultades para le.;;r, .sú capa~i~ad de trabajo 
• ', "¡ ~~ - >" - ~-. .·. . . . -. 

en equipo, expeÍl~rlcfa.· c~~tuinb·r~s. viéios o barreras en._su forma de hacer las 



cosas. También es important.es ~ue perciba que está obteniendo buenos 

resultados, pOr lo que es importante que el instru~tor eSté pendiente de éstos 

rasgos y que trate de integrar grupos homogéneos para obtener mejores 

resultados. 

Despu.és .c:ÍE! .. qLJe. los ·empleados· han . sido.· seleccionados y orientados, es 

posible .que aún 'cie1>'an adqufrir. las· habilidades •. e( conocimiento y las .actitudes 
-/- ·-~--:~l.~-· :r-<.- ,·.,.-:·";< .. ; .. - · · 

necesarias piara" des0mpeñar:~e en -·f~~~-á "~deC.~ad~-~ Si -,a orgarlizaci.On desea 

promover a i.so~ .;,,,:,p1e'.icio~ \a 'i:>uE!it~~ .;~~ ,;,.,;y~ies res~nsabili<:lades en el 

futuro,· las actividades ~e'.desarrbllo· resultan ;~·prescindibles.: Para muchos ·efectos 

prácticos, las .... ~ú~ici:~~~ de céÍ°P';;i6i;~ci~n .. y. ~:~.;r:o1Íc'.,' .· r~~Lllt~~ prácticamente 
·- .. ·z;.: ·'/~-~;~-~--.-'._., __ ,,·,·.~ "..~/~-- '"·,::<>~~<:~~;· ···:·,->>·:· 

equiva::t:~yo/ pa~e;:e 1~2>;~r1Lzi~iones·~ mediánas ;~; ~rari~Ls pone a 

disposición de s~~·empleados ~,.;a v~:~~ ga·~~ .. ie opó~:nÚ:lades; Es importante, 

sin embargo,, que los capacitadora~ e~~6t.:.'.;b··3~· á'náii.;;;i~~~e nec=~id.ides para 

cada curso especifico·con· objetó- de d8t0r;:,i~~r--_.~;-eS.Veídadeíámen~:. rleCesario y, 

en tal caso, qué debe comprender. 

Del análisis de necesidades s~~ge~: i~s .objetivos de· capacitación y 
. - ..... ::- ,- ."-" . . . . : ' ::.. .~ 

desarrollo. Los capacitadores· planean. el. contenido del .curso a partir de estos 

objetivos e incorporan tantos objetivos de aprendizaje.como sea posible. 
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El desarrollo de los recursos humanos prepara a los individuos para 

desempeñar nuevas funciones y cumplir responsabilidades más complejas. Al 

mismo tiempo, constituye un arma poderosa en contra de fenómenos como la 

obsolescencia de los conocimientos del personal, los cambios sociales y técnicos 

y la tasa de rotación del personal. De hecho, el desarrollo de los recursos 

humanos conforma uno de los retos.' más nobles y significativos para el profesional 

del siglo XXI. 

No es suficiente im'partiÍ c8pachación; incluso en los casos en que se llevó 

a cabo una cuidadosa ev_a1U8Ciór:1. ,de· las necesidades, los capacitadores evalú~n 

el efecto que logran c~~. s~s, a.Cti~id8des .. Co.n frecuencia la administración de 

exámenes antes Y .:deSP~,é~~:d~l'-·cuíso '.·o ·prOgrama de capacitación sirve para 
-. ··: .. ·. - ' . . :~ .'. -:- . . .. - .· 

evaluar tanto los é:o~~-~_ir1_ii_~f1.t~s ~dqUi_~i~9s C!?~~ _e! grado de transferencia efectiva 

de la labor. 

Aún después de cursar.-· un" progran:aa global de orientación. en pocas 

ocasiones los nuevos eínple~~os están en posición de desempeñarse 

satisfactoriamente. Con mucha frecuencia ~s preciso entrenarlos en la s labores 

para las que fueron contratados. Incluso algunos empleados con experiencia que 

son ubicados en nuevos puestos pueden necesitar capacitación para desempeñar 

en forma adecuada su trabajo. Es posible que los candidatos internos no posean 

todas las habilidades necesarias o que quizá muestren hábitos negativos que sea 

preciso cambiar. Es el equilibrio entre la aptitud individual y las necesidades del 



puesto: La orientación y la capacitación pueden aumentar la aptitud de un 

empleado para un puesto. 

Aunque la capacitación y el e~ntrenamiento auxilian _a los_ miembros de la 

organización a desempeñar su trabajo actual. sus beneficios pueden prolonga~se 

a toda su vida laboral y pueden contribuir al desarrollo .de·.esa persona para 

cumplir futuras responsabilidades. Las actividades del:.des.arrollo, p.or .otra parte •. 

ayudan al individuo en el manejo de responsábBidades futUras, 
. ,• _, · ... ., ; 

independientemente de las actuales. Como resultado de .esa., situación; la 

diferencia entre capacitación y desarrollo no siem.pre es ·muy .. clara.o nítida . 
. . : . -. ' .~- ; -~ . . -: :. -~- ';. ' ;, ' ~ 

Muchos programas que se inician sólo para cap¡acitar:a :u,-, .:rj'iplea,do•conC:luyen 

ayudándolo a su desarrollo e incrementando supÓtenciál céimó:empleádo de nivel 

ejecutivo. A causa. de>. I;,. sutil dii~re~ci~ ~de. g~a~o ~;:.·e exi~t~ es1tr~ . c~~~~lt,;;6ión ·.y 

desarrollo, amb~s · éls~~~t~~ ~~·cC>,.;sid~r~~ 'jJr:i"tos ·. d~~ante e'stk ci;¡:,;Í;:,I~ 'y se 
-:.;~-i=,;~:,;.:,.<;----'·c:' 

señalan las diferencias sig.nificáiivéls'donde ello resulta relevante: .. ·. 
;\'~;:,·-·~'f.' .. - ,~: _"::::: .• \\:.'·,-, 

': .· c''.o·,,::.~::.·:·> .. -;'.:·~.:')~"~;:':S.~;,,~.~- ,._ ·-,., '· · . _ ', . -'. •-·o, 
Considerada desde .una persp'ectiva global, la distinción, entre capacitación 

y desarrollo se· vuelve':'i,:;¿~; i'riii~.3~isa: Aunque ambos no ll~gan á se,.· términos 

equivalentes, siempre hai·;:,',.; datC> ·inE.quivoco en todos los casÓs; L.i ~pacitación 
. - . ' . 

a todos lo niveles constili:JYª ~riá de las _r:nejores inversio~es en ·r~_c1.:1r~os huma~os 

y una de las principales fuentes de bienestar para el. personal de. toda la 

organización. Son muchas las razones para brindar capacitación. 



Cada vez es mas común ver a un adulto de mas de 40 años que vuelve a 

las aulas universitarias. Desde los casos de. hombres y mujeres sencillos que a 

mitad de su vida emprenden la ardua tarea de aP.render a leer y escribir hasta el 
. -' ··. ~ 

caso de individuos geniales como Tomás Alva''Edi~~n," :quien iÍlició sus estudios de 
',' _;. ··-.: -· ,_ ,. 

botánica a la edad de 80 años; desde ·e,¡ r:riÉ>nsaJe~~'que cru,zatoda la ciudad en la 

mañana para tomar una clase de· cont8bi1idad · h·~~tá·· 'él ~je.Cutiv~ que dedica unas 
J.,•.'·-- . ,-·,'p• ··,; .•.. '" . 

horas nocturnas a su pasión p~r 1a; ~~l;~~~·~·~r~·::·:~1'\í;mb~~ mode~no padece una 
•• ' ·~·.~-, • - '·._ ._- .-- ·- .,·.-.. 1· • •• - ' - ' ,. -· • 

intensa curiosidad y su indomable .,'fán:.iíl~Üisi;i~~; cci-.:, t.;dá ··probabilidad los 

miembros de las organizéÍcion0s d~(f~tür«6-~c·~,;.·l¡~.J~r~~-·experimentando ese deSeo 

de saber, que además.-~·~·--~,;:~·¡·~~¿~¿~·~·.~:¿:~.: Vidas pefSorlales benéficiara a la 

organización a que pertenec.;;~~D.H~ ,·-~~·'.> : :: 

Podemosreferi~ lo?~ei)-;toi!,f:~~ I~ 9'3~acitaciÓn. · 
-- -- ·' ~:-·:; .. :.:":.'..'.;5"-.; ~--- - :~· :' 

·!· CómO bené;;fi~·¡a ~~º:'cfaF~»~~ll~cfó~ ·a:ias_6.rgariiZ8ciones 
·.;'¡j~;<, .. ' ;_~·!: 
-:5:r ~:;· ·-··~" :- ,. ;-

Conduce a rentabiiidac(rnás i.1ta y actitudes más positivas 
::. !. "''·"{;"',....~ ... ,._:,.. •,;. ":.~~> 

·- _::'.:·~~-·~·:.~~:-::.:'( ,_,-

Mejora el con0Ci111iento_é:lel puesto a todos los niveles 

Eleva la mor¡¡¡I c:IE! 1.:i t(;E!;.z;:; de traJ:lajo 

Ayuda al personal aide~tifica~se .don .los objetivos de la organización 

Crea Una mejor imagen 

Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza 
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políticas. 

Mejora la relación jefes-subordinados. 

Ayuda en la preparación de guías para el trabajo 

Es un poderoso. auxi.liar. ·para _la comptensión y adopción de nuevas 

Proporciona infor~acié)n re.Spécto a.necesidades futuras a todo nivel. 

Agiliza la tom,; dedecisio1Ly'la s~liiciónde problemas 

Incrementa" ¡.,; prociur::íl'vicÍ;,;ci ·y~ía\;'a"lid,;d d;;i trabajo 
i~.:. :..:,:, -;; ;:;: _, .;..::::~: '.-¡.··~: -' ' 

Ayuda a_·manfeñe~~~~j~-~--~:~~;'.-~~6:~~~=::~h;~~~~-haS-éreás. _ . . . -::~e:··~~~,~:· -~:;,~::~:-:~1~]\:~:~;/f;·"·? z _:~\{.Z/·· :·..----- . .. 
Elimina 1as-CóstCJs.·Cte -reCUíf¡'f.·a· .. car;·~UitOíeS-eXternos 

. ·-:: - - •' ;-. .;: . - - • ,;·:~; .. :: '.< j. .",'>"': .,;~, .. ' ,•; 

Reduce la tensión y pérmit.E;_ E!r rn.:.ne]o'cíe áfeas dEl conflicto 

•:• Beneficios para e.1 .individuo que :repercuten favorablemente en la 

organización: 

Ayuda al individuo : en la toma de·· decisiones y la solución de 

problemas 
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Alimenta la confianza, la posición asertiva y el desarrollo 

Contribuye positivamente al manejo ~e conflictos y tensiones 

~ - ',.: - -- ' : .· -_'. ·,. . . ,¡·:,_ J ' ' 

Forja lideres y m0jora laS aPtitudes''comUnicativas 

Incrementa el n;velje l~;lsiac~d~ c~n el puesto 

Permite el logrb ciE> ,;:,,;¡ª~ indi~icÍu.;i;;s 
·'0.:. - -· . -- -

Desarrolla el sentidc{de_ progr_eso en muchos campos. 

Elimina los t~·m_o~ás. ~·!a' i':"lcompete'ncia. o a 1a ignorancia individual. 

·:· Benéficios ·en Íelaci-onSs ·hUmanas~ relaciones internas y externas y 

adopción de políticas 

Ayuda en la _orienta-ción de nuevos empleados 

Proporciona información de las· disposiciones oficiales en muchos 

campos 

Hace viables las políticas de la organización 

Alienta la cohesión de los grupos 

Proporciona una buena atmósfera para el aprendizaje 



Convierte la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y 

vivir en ella 

Definitivamente ningún programa ~e capacitación brinda todos los beneficios 

potenciales de la universal sed de conocimientos que se experimenta en el 

nuevo siglo. 

A fin de sacar provecho de los beneficios mencionados. tanto los 

especialistas , en personal como los diferentes gerentes deben evaluar 

necesidades, objetivos. contenido .y principios de aprendizaj7 que se relacionan 

con la capacitación. 

La secuencia que se recomienda seguir antes .:de'· dar _.pri~cipio a las 

actividades de capacitación y desarrollo. El eapácitádor debe evaluar las 
- ·.,. ·-- ···- .- ' 

necesidades de los empleados y la organización a· fin _de lograr los_ objetivos de su 

labor. 

Una vez determinados los objetivos deben considerarse los ·contenidos 

especificas y los principios de aprendizaje. Ya sea q-.j~' E>1"'p-r6;,,eso ciE>'i.prendizaje 

sea conducido por un capacitador del departamento d~ p~,~~~~.;l>una·proveniente 
. : . ·'. : ~·-. . - -:_" - ~-. " ··,, - -. - ' 

de otro departamento o uno externo a la organización,· estOs pa.SOs. son necesarios 

para crear un programa efectivo. 

l'Jll 



5.3. Detección de necesidades de ~apacitación 

Mediante. un cuesti!='!"'ªrio BplicéÍdo a t~dos los miembro.s de una empresa, el 

psicólogo muestra los·.··probl8'máS/aétua1es.·de ·1a orQanización ·y los desafíos a 

futuro que deb~.rá afr.o~;ar. Es 'P?Sible:;po~ ~J~mplCJ, que .la empresa se deba 

enfrentar a· la-~· r~~Ü~-~~.~~o-~~.--·~_ri_~· ~á~~~fa -.~~'~61:g~~~~-~·-·1~~~·<?;~~i~a. qúe deba competir ',., 
con una o más entidáde·s ·nu·e~a~ ~';·.tj~-~:~-~:~·~·ye~; e~~;. ¡·a·. irryp0Íiosa necesidad de 

reducir el -número de sus integra~·tes·/· 8-~~~-~~r~~~:Jq-~:¡~~1~'·de estas Circunstancias 
- .: - ' : . ' . '· ·~· .. _, . - -

se presentan, el resto de los integr~'~{~~ ·~:··c.~,: ·~·¡·~>--~~~~nizaciÓn experimenta 

renovadas necesidades de capacitar~~~X't··. •;. ':"::. · 

Para decidir el enfoque que• d ... ~~:: ;_.tilf~~~: •el. cápaé{itador; evalúa lás 

necesidades de capacitación -'Y des~::;;0110~_., ·,[~:_~·'_.;~·~~-¡~a~;¿:n.·,··.~ ··. déteCción de 
.--_·-:-:.-. 

necesidades permite establecer un diagrióstid~ de los probíernas actuales y de. los -
'_. ·~_:., -~~'. 

desafíos ambientales que e_s_ n~c8SariO-Jehffe'ñt8í .'r;."e;d~i~:~=t~- ;01 ~dSSBrí-0110: a ·1argo 

plazo. :·C./ ;~:?. ··.·. T · 
r ,'",,• ':··:•· -, •, 

Los cambios erí el. a";~i~.~~~ ,e~terno,'. por.~j~~p1C>'. p~¡;;d;¡,~ · co'nv.;;rti¿s~ en 

fuentes de nuevos reto,;;. P.;,ra'ehf~entarÍc;s·d~ manera efectiva, es'posible que los 
'• ·.,x·.:· . ·, .... · .. , . ·, 

empleados necesiten capacitación .. ·•· 

Presionadas poÍ- un niYe1 .. d:e:C.om·pe:te~~ia ~~e !1º ~xi~tE! e~_._C?tros campos y 

obligadas por la índole misma de su trabajo; las i::ompañias de séguros debieron 

instalar computadoras persOnaleS en números muy superiores -relativamente 

hablando-a los de muchas otras industrias. Ello obligó a estas compañías a 



capacitar a un gran número de personas en el uso de computadoras personales. 

Visto desde muchos ángulos, el que una compañia consiga capacitar a su 

personal es factor para mantener su posición relativa e'!. el mercado. Un cambio 

en la estrategia de la organización puede cr~ar una n~ce,sidac:1 de capacitación. El 
'· • ... _,:'. · .. 

lanzamiento de nuevos productos o servi~Íos,. pÓ~·~:·ej~'ri,plo, s~ele requerir el 
' , . ' ·:;> .-::: ·. ' "'~\·· '.:.;-;_;:: .. -- . 

aprendizaje de nuevos procedimient~s. ~na_ ·~omp~ñ_í~ .. ~~,é:ar:i_ade a su linea de 

joyería de fantasía otra de joyería semipre~iC>s,a :.c~r:i~tit'u'~e -u,, . ejemplo de esta 

circunstancia. Tanto los joyeros -e-orno el_,.,persÓnful, :d9,.;_venta - pueden recibir 

capacitación a fin de producir: y yeri~~~ -ª~-~~. -~ .. ~~~~~-\í6~:0\·:La ·.(;:~paCi_t~Ción también 

puede utilizarse cuando se. detectan p~otiemas (j'¡;,'.:~ít6· nhÍel d'a desperdicio, tasas 

inaceptables de accidentes l.;bC>r~b1e.~ •• ~f~el~~l:>~J'?~~~de; .0C>tiy;;¡ciÓn y varios más. 

Aunque la capacitaciónno·debe utiÜz .. ~se sie;mprec'Omo.i~i~lJe~ta autÓmática a 

los problemas. las tendencias indes~abl~s··~n.~u~-/~SÍ;~.·s~'~ti¿·~ pueden ser indicio 
~' ... '.:{'' .. 

de una fuerza de trabajo con una preparaci~n dif~e~-~~~,·-
• • • e;:··~ .: ' • 

Independientemente de estos desafios •. 1a·_cjetei::ción de necesidades debe 

tener en cuenta a cada persona. Las-·:. n0ceSfd8d0s -individuales pueden ser 
.. -"·, 

determinadas por el departamento de per,sonal o por los supervisores; en lagunas 

ocasiones, el empleado mismo las señal.;,rá::.i::s·posible que el departamento de 

recursos humanos detecte puntos débiles.en el personal que contrata o" promUeve. 

Los supervisores están en co~t;;¡ctb,··~i;~i;,'·con ,sus empleados y, por tanto 

constituyen otra fuente de_ infC>rmació;.:,. - NC>' obstante, es posible que empleen los 
' . ·-:~. • r '• • ·•.• '. • 

cursos de capacitación p·ara .. libr~rs0" por un tiempo de una persona conflictiva, 

l'J.:! 



.. esconder" personal que realmente no necesitan o para premiar a los buenos 

trabajadores. 

Como estas razones no son válidas para la· administración de capacitación, el 

departaf!1en.to de peísonal .con frecuencia verifica las recomendaciones de los 

sup~rvisorés ~ara ce~c::~.orar.~e.·.~e la procedencia o justificación de la demanda. De 

manera similar, también verifica las solicitudes espontáneas de capacitación. 

Incluso en los ci:isos e.n .que los empleados pueden proponerse espontáneamente 

para los cursos de capacitación disponibles. los directores de capacitación no 

garantizaban que sus cursos se adaptasen a las necesidades de los trabajadores. 

Para determinar los cursos que han de impartirse y definir su contenido se utilizan 

enfoques de evaluación más precisos. 

Uno de- los enfoques de evaluación consiste en la identificación de tareas. Los 

capacitadores comienzan por evaluar la descripción de un puesto· determinado 

para identificar sus ~~inciPal~s tareas. 

Otro enfoque -consiste_··:_ en_'. realizar· una encuesta - entre · los candidatos· - a 

capacitación .para ide~~iflc+~~,~~~d.{~~.;,;~n .qu*~E>i.,"an~erfec;,ioriarse .. La ventaja 

de este método raélica en qGeí_1ás'per~o.:;'as qGe ~¡;,cihe;n 'E>1 ph19rama muestran 
'. ··.':·-:.:-··:.:_ i~> :· .. -,-~>''-::.'."·· ".~··':·:::··.·_:·:.·"'··;:.·.~,. ''>._. ...... 

mayor tendencia a considerar1ó:'r .. levantecy, por: tanÍa·:adopÍan·u.na actitud más 
.·:,. ;·, :;_;-.: ·,.,;·:>..: ,-'" ~~-'"- • -, :; 

receptiva. Este enfoque;· por·supuest6/ se> basa en)a sú'posición de que los 

candidatos a capacitación S~b~~:.·C?~.~~ e·s-_ ~u·~~-~~-~ ~~c9.~id8d~ 



La técnica de participación total del capacitador y del capacitado es un método 

para obtener ideas de un grupo de personas sobre un tema determinado. Se pide. 

por ejemplo, a un grupo de 10 a 15 capacitadores, incluyendo gerentes o 

supervisores, que registren en una hoja de papel. todas las necesidades 

especificas de capacitación que cada uno ~aya· CietEú'.:ta(:lo.·: Después de concluir 

esta tase de generación silenciosa d~··.sug'er~~~Í~~·"·~~- solicita a cada persona que 

exprese sus ideas y se registra en.·un rot'Bt~nO~-cá~á:~portacÍón. 

El moderador sencillamente e'scrib.;. ¡.;,s ·'.~'ug1r'ei~~;~s; sin permitir elogios, criticas 

o/ni discusiones, hasta _qU~-·.'.··-;~-g~·~,t-~~-º- -~;;,~~~:~las ideas. A continuación los 

participantes votan pa,ra_-~;1~iá:i.~i;~:;.._--í~·~ ~j~~:ci.-~ec~sid.ad~s d0 ~pacitación que a 
r •; 1.··· • '·"'- . <_ __ "'; • ':~ ,_ ; ~ 

su juicio son más.· :frni:>orta~·teSY~ LOs· :VOto·s ~.se· ... : tabular: para determinar: las 

necesidades más urge~t~S-. :=.~--~·,.:_.:· ,,<~-'>-' ,"' 
-~::~':'.>\:~>j~ -

Los capacitado,:.es se ::~:~ri-ti~,:;É;,'.; alertas. para detectar. otras':fuentes de 

información que pueden. 'iridi~~~:-¿na .ne~'esidad de · capa~it~-~~ó,.;~ :: Í.as_ cifras· de 

producción, los informes de·. control de calidad, las. quejas,···~~()s'Jrfornies de 

seguridad, el ausentismo, el indice de rotación de perscma1:};';1~;i;;13·~ír.;.~¡stas de 

salida ponen en relieve problemas que deben resolverse·me'!i~~i~'.P~~g~a'rnas de 

capacitación y desarrollo. Las necesidades de capacitació.n • ta_mbién •• pueden 

hacerse tangibles mediante las entrevistas de planeación d<;> .·la,'·~_..:,:~;,,rél pro,fesional. 

o las verificaciones de evaluación del desempeño. lnd~pen.~i~~t_~·~e~t'e· __ .~~: COmo 

se efectúa la detección de necesidades, este paso es ese~cicll:'p~r'.8_ que los o.tras 

pasos descritos en la figura anterior se desenvuelvan bien, ya· qUe dependen de 



una evaluación adecuada. Si la evaluación de necesidades que lleva a cabo el 

capacitador no es correcta, es poco probable que los objetivos de capacitación y el 

contenido del programa s~an ide81es. 

5 .. 4 Costo-beneficio de la capacit~ción 

El costo de. la - capaCit~~i·ó·,:,):."y··;-~·/.· deSa'r;Óllo es sumamente alto cuando se 
,. ' . ,·., ."• . 

considera en términos, glolJales ;y·. de 'su efecto , ;'Obre IÓS presupuestos de los 

diferentes· dep_a~~~~-_8i~i'=;~;~~~;~>~~~fe~~/. ~-a-ra.;obt~ner un _rendimiento máximo 

de esta inversión, lo~ ésf8~~6~ debe~- co~c"'.lirarse en el personal y los campos 
· .. , 

de máximo atractivo Y rendimie'ntó-·pOt~r:-i-~_i_ál. 
·.,:.;-· 

Lara di Lauro (Citado por Romero, .. 1 .. 999) dice que una inversión es la 

asignación de determinados recursos, Pai:-a 1.a .. -~jecución de un proyecto, lo que 

significa comprometer capital, mano de obra,c_tieimpo, que a su vez se traduce en 

un sacrificio o privación inmediata, en espera de un beneficio futuro, menciona que 

el análisis costo-beneficio es una her~amienta _útil en Ja toma de decisiones y un 

instrumento auxiliar de evaluación de la alternativa seleccionada al permitir llegar a 

establecer la rentabilidad real de una acción. El análisis costo-beneficio puede y 

debe aplicarse en todos los campos de especialización. 

Stoikov V (1975) considera como base teórica del análisis costo-beneficio: 

invertir es asignar recursos disponibles a una actividad, para cosechar beneficios 

en algún momento del futuro. Los beneficios adoptan la forma de producción de 

bienes y servicios en el más amplio sentido de la expresión. La justificación de los 



costos de una inversión son los beneficios que se obtienen comparados con los 

que podrían haberse obtenido utilizando los recursos en otra actividad. Se dice 

que una inversión esta justificada, cUando los beneficicis que de ella se espera son 

superiores a los costos. 

Es importante tener en cUenta que por IBs caracteristicas del 

adiestramiento, resulta dificil identificar y.".controlar todos los aspectos de costo 

beneficio, ya que no solo implica el costo·· de lcis ina;eriaies; la renta del espacio 

para capacitar, los honorarios del insl;uctor,·~ ,sfn~\am~~~:~ te:~~ría-q¿e ca.lcularse 

lo que el participante dejó de produC::ir· p;;r:·e1 l1~c~o ~e :a~istir ~1 curso. Algunos 

estudios evalúan programas espe.cifi~os,,.-p~;º·: ~~-\;~~~·~~~:·.·~·": .. ~estos ni be~eficios 
; ":: .. ·. -,; ,.-.... --~-<:<"·;·',._'-<;" .: - ·_·... .. . 

tampoco entran a considerar si las ·ver:il~j~s e~tim~d~s ·de. Un programa se· derivan 
· ... , .... "· -· 

de la calidad de instrucción o ·más bien d.;· la _disponibilidad de oportunidades de 

empleo. (Guzmán y Mesdraje,;.1984) 
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5.5. Objetivos de capacitación y des'arrollo 

Una buena evaluación de las necesidades de capacitación conduce a la 

determinación d~ ~bjeti~?~-·.·,de -~~~~~c;it~~ión .'i d~.sa~rollO> 
:·:"_· ': 

Estos objetivos deben esiÍp~lar clararrlente- los_logros que se deseen y los_ medios 
:{':', ".'}···. -"': ~.: ·: . ' ~ 

de que se disponcirá'.'ciet:len''utilizars-e para:-C:omparar. con' ellos el ·desempeño 

individual. Por E>jemplo;:_d~~ obJeÜvos: razor'iab}es tara un empleado que vende 

boletos de' avión ·e·nº:tj~á:'~g'~·~;;¡~: de·_~i-~j~s ·~~rían: 

1. Proporcion~r.infor~a~i~~;re~pe~t°" a los vuelos en un lapso no mayor de 30 

segundos --
, .... ·--·. " ..... .-.'· ' '. 

2. Corriplet~~ la r.;,se¡:vaci6;.;.'de-:un v.iaje_ redondo a una ciudad determinada en 
- -- _·_·_.· '"'.<':": -'· <-·. ·;··;<·:·-.. :~,- ;'.:.: .· 

un lapso né?.'Tnayoi- d~: d~s ·rrliñú~~~ 

Objetivos como ésto~_ propon::i~íl_~~ _,;¡ ~,.,:;pleado ._ que recibe el curso y a su 

capacitador parámetros · e~pe~ific;;ris-~-:,··~·~e .;_ · p~eden · servir para evaluar. el ~ éxito 

obtenido. Si los objetivos nos~ l~~-ran,-el ~~p,;rt;.rll~nto de pe~sonal adquiere una 

valiosa retroalimentación acerca del programa_· y los. participantes para obtener 

éxito en una próxima ocasión. 

¡•)"'.' 
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5.6 Contenido del programa 

El contenido del programa se determina de acuerdo a la evaluación de 

necesidades y los objetivos. ~e ªF?rendizaje. 

Puede proponer la enseñanza'.:: de ·¡.,·~t,¡¡¡é:f~des . esP.ecificas_;, suministrar 

conocimientos necesarios o: infi~I~- e~~ 'í~~-:~-~tú~d·¿s_·,-_5¡;..¡ ~¿;~·n~i-der~r e-1· contenido. le 

programa debe llenar las necesidade~: d.; ¡.;. o~~a,.;i¡,;_.;.~ión l' de los participantes. 
. ·~ .'., y '-< ""' •.. - • ' - .• 

Cuando los objetivos de la compañía n6"i;i;:~~nta"111~1.al"Í; .;1'¡:>~og~ama no redunda 

en pro de la organización. Si los participal"Íte";; -~6p~r'cib.;n el programa como una 

actividad de interés y relevancia para ellós;·_;;u:niveLde aprendizaje dista mucho 

del nivel óptimo. 

l•JX 



5.7. Pautas de aprendizaje en el desarr.ollo del personal 

La capacitación y el desarrollo serán' má.s efectivos en la medida en que el método 
' ' ' 

seleccionado para impartir el éurso sea compatible con el estilo de aprendizaje de 

los participantes .. Él .~~r~~~ii~j~· .-: ~·~ ~:,"s·t·· ·~~- . ~-~:'. ob~erV8b19';· .- són solamente sus 

resultados los que _se p~e~eri C,t,!;~~ar y m.;,clir.>'si~ e.:ri~argo, a partir· de sus 
_:.:·, - : . ;., .. :~ . 

estudios sobre el' prciceso· d.e. ·ap~endiZaje. · io·~-~:··¡nVéS_Úga:C~or·e·s, hBn descrito a 

grandes rasgos _el proceso d0·- ~--d~~u'~~'.f6¡-~~-·-:d'~1 ~ -~ar_6~¡'·~·¡a·~lo~:.-;Y han aventurado 
··-::,· 

algunos principios. 
, < ;:~-· ·-~~ .. -· • .-:_-••• ~~ ... :.: 

Aunque la tasa de aprendizaje ·depende ·de. factores· individuales, el empleo de 
_-- . . ._:-··>'<-;. . ___ ;;,:. :" -."':_,.~:-. :' . -

varios principios de apren_dizaje ~Y~d_a.a ;~-~.e18rar e;( Pro"C~~~-- -

Los principios del aprendizaje humano (llamad()S también principios pedagógicos) 

constituyen las guias de los p~ocesos :por ___ los .·que. fas personas aprenden de la 

manera más efectiva. 

,,,-.·::, 
Mientras más se utilicen ·e;s-tos' principios. en. el aprendizaje, más probabilidades 

habrá de que la capacitación rÉ!sutteefectiva: 

-' ParticipaciÓ:: ~t ~p;e~di:~je suel~, ser más rápido .. y de efectos más 
• • . c. • . • 

duraderos cuand_o qlJien apren_de.):>"uede partié:ipar' en forma activa. La 

participación ali;.-;,ta· ;,¡I ;,¡pré:~ctiz' y: t~t' ~ez :per,:;,i~a que participen más de sus 

sentidos, lo' que ref;_,érz~ el 'p¡CÍ~eso; c'omo resultado de la participación 

aprendemos de manera más rápida y podemos recordar lo aprendido 

,.,., 



durante más tiempo. Por ejemplo, la mayoría de las personas siempre 

recuerda como andar en bicicleta porque ·participa activamente en el 

proceso de aPrendizaje 

./ Repetición aunque no se considere muy entre.tenida, es posible que la 
- - -

repetición deje trazos más o menos p0ím~nentes·.·en la memoria. Al estudiar 

para un examen, por ejemplo, s_e r~-P(tJ~~; I~'.~,-- i~ea~' clave para que puedan 

recordarse durante la evatuaciÓ-~.·. :c~·~-~,;~tci~~s _,las personas aprenden el 

alfabeto y las tablas dé multipÍicar,me-diantetécnicas de repetición_ 

.,- Relevancia El aprendizaje_ ~-edbe grafi;impulso cuando el material que se 
--""í_. 

va a estudiar tiene'·:sen'ti~§'~;;~~:~{¡.0¡'.l"Ort~'rlci-á para quien va a recibir la 

capacitación. Pc;:>r -~je~~lc;:>)f1~;~ ca'pácitadores experimentados suelen 

explicar el propÓslt~~~nei;.;ij de C;:i~ 1"1bb~; tarea o de todo un puesto. Esta 

explicación permit~?~~~--~re!T'ple_~·~;:, advierta la relevancia de cada tarea y 
_.,· ---: .. , -.e~·. --.:.r,::t·~- '""·, .. ",;,':, .(..·-- -,_,,. -:-,_ .~.-~:.;·"-- .... ·_ ·-· .. 

la de seguir_IOs ~p.roCé'CHmi'entOS c'.Orr0CtoS:: ·<-'· 
.. ::::·,;:¿~,_¡~"~::.\·~· ;-_ ----·- -- ' . 

./ TransfeyíCnCú1 A· n18y9~:Coi-j-éó-rd8"iida··d8LPíóQr8ÍT)·a :de.cáPacitació-n con las 
:/ ~.·,~.,-: ,;~e_:~.;_·,; ::~:-r. ··;<;¡,; 

demandas ~el P':-'ªs_:_.~-~----~?,r~e§f>#nci~-~"\~yor?~~!~cid~d'. ~fn el· proceso de 
1\f ~... . '.;.-" _,. 

dominar el p~estó y_das':,taÍ<;'i;IS ,Ciue __ córilleva.':'.POr', ejempló,: los pilotós casi 

siempre_ :se en~~~~n-~·n::.-,·~~;\·.~.i~-~.l~~;16_t~~1(~~'·.,~:-~~·e19.·."~~rqu8 .~st~s ~ aparatos 

sem~ja·n ·en gra~-~~;~·~:~i~~··-·~i.~?~·btrya ~.á~;:.~·~-.~~-~j~~~}~-~t '}i_~---l~s· características 

ope~ativaS· d~_ ~na ~~~~~;~ve~:.-i~·s:_si~ij!¡ud9_~-...~~t~~ ~1: ~-~!ón y·e1 simulador 

:!1111 



permiten a la persona que está capacitándose transferir rápidamente su 

aprendizaje a su trabajo cotidiano . 

./ Retrc::aalimentación La retr~alim'entaci~n proporciona a las personas que 

aprenden información ·sobr,e .. ~u.· prog~es·a. Contarídó con retroalimentación . 
.e".-,-.' .. ·--." 

Los aprendices bien moÜV8~~;;)?.~.e~_9.n ~~justa·r ·~;~. c~ríd~c_t_a,· de r;ianera que 

puedan lograr la curva" ·de ::_a¡:>rend.izaje. más alt_a posible. Sin 

retroalimentación. El aprendiz no puede evaluar. su progreso y es posible 

que pierda interés. 



5.8. Enfoques de capacitación y desarrollo 

"' ' 
Antes de pasar a los diversas·· mét9d6s 'de capacitación y desarrollo, es !mportante 

', .. - ·.-'- -- .--~-' ··:>. ' : . : ' 
recordar que .cualquiera-:éfe·:·á110S. p·uede·~ utilizarse ,tantO. para capacitación como 

para desarroUo. Por ej:~plo, un·,~~;~§' ~~~r~ técnicas gerenciales puede ser 

tomado por supervisore-s~·~- ,;6r,-~·r,;·p~~,~~·c;~- C~~:~iJt~~6iá"1. Par~ ocu~ar esa posición. 
''.':~.\(;' ~··· . 

Para los supervisores, ·¡a ;¡~·5¡¿,·n·::·-~~'Si~Ú~á:·.---~,;_·-~pa'c;iiaéión; respecto. a cómo 
. . - o>" - ' •. ' • c.'.- •. ' '• •. ¡. ··'. . "«~ • .,, • ' 

desempeñar mejor su pue~io ,,;tu'~J·,_~a'r'a,,165,eim~i.;~,clos sin responsabilidades 

gerenciales los cursos constituye;, una oportunidad 'para desélrrollar sus aptitudes ... ,, ~- ,~ ' --

y alcanzar puestos gerenciales:,Á ~.,.~..-~ d¡,,;·p,o~t..;lá~;-dÓs objetivos diferentes (de 
- '" -. ' - -.,.'<·~'. ;- .-··· '" --·::..::_ <·:. :' ~ - .,, -~ ... ~ .. 

capacitación para los supe~isor.;s /:i:ú;'d'esiar~o116 ·¡:iara· 1;,,; .;.·mpleaélos de niveles 
' ., ' .. ·"" .. ~ .. , . ;·' '.- '"'. . . .·"- . ·' . . ,.,~:. --: '"~-· ''.'.:~_,,,_ 

inferiores), las técnicas d01 curSO~··s'O~:l:igUá1eS.< 
-:> ·;"~~ ~-· •·o::~_,¡ 

··,,;,>.,: -;.-;-·· 

Al seleccionar una téCniC·a_e~-peéifica--d9b0i-i"ConsideraíS0 varios factores. Ninguna 
-- • ''1~;' • .::.~ ;:"-5.".!:;-;-, • _. ~:~L~· • • - •• 

técnica es siempre la-mejor; el mejor métbdo deperié:fé de: 
• ' • •o:·;,~ ',•:: L> - • e"> "o" 

;::·""' .. ':"" 

:.- El contenidÓ cl~l_;~~ci~r;i;in~ -( . 
. . <~~~~- ~« :· .-¡. .',: :: : ' 

• > • ·>'.. _,_: .. ·:··_ ,·_ : '': 

Los priríéipios de apre~~iz'~je ~ :mplear. 



La importancia de estos seis puntos depende de cada situación. Por ejemplo, la 

efectividad respecto al consto puede ·ser un factor de importancia secundaria 

cuando se capacita a un piloto para maniobras de urgencia. Independientemente 

del método que se selección, habrá determinados principios de aprendizaje 

relacionados con él. En e'sta t~bla Pu~~ verse- una lista de las técnicas que más se 

utilizan y el principio de apreridizaje qúe implica. Algunas técnicas hacen uso más 

efectivo de los principios .. de .~J:irendizaje. 1n61uso los enfoques que utilizan pocos 

principios de aprendizaje/ corDo ·1a. lectura .. o la conferencia. constituye instrumentos 
. -·. '.>" ·- "·':'.· . : 

valiosos porque pueden. satisfacer :varios. puntos. Una conferencia, por ejemplo, 

puede ser el mejor· mé.tc:>.~0. p~·ra·; '-:'n~.,~~~~{~~~~émico, dado su ba~o cost.o. en una 

circunstancia en ·que ~~y¡ Jl: ·~¡~~d.;.·r··~ u~·gr~po grande.· El ·capacitador debe 

conocer cada una de 1~·5 t~6ni¿~~·'-;~~~~·~ij¡~"~ ·c~·~· el: fin: de se18Cci~~ar la más 

adecuada para cada caso.~·-. 

5.9 Instrucción directa sobr; ..... pu.;.,;.tC:,_:' ... 

La instrucción directa sobre el puesto_'se imparte:durante las horas de trabajo. Se 

emplea, básicamente paía :·~ri-s~fiar/a· ·abre~6s·:-y·: emP1.~ados a desempeñar su 

puesto actual. La instrucCi~~; ~s·.·f~p~·~~~-~~: .. p~~:: ~.',1 ::r::~:~.~c:;it~do·~. un·. supervisor o un 

compañero de trabajo. Cuando se plélnea y se llev.a él .cabo de manera adecuada. 

este método incluye cada ú.:io d.;.. lo,;'pri~cipi'as ~ue .~e muestran en la tabla. Sin 

embargo, en la mayoría de los:é:asos;,e1:interé,; del.capacitador se centra en 
. . .. . . . . .: -·: . . ' ~ . . 

obtener un determinado prod~Cto y no er:i .. una bu'0'í'!~,t~crlica de capacitación. 



5.1 O Capacitación en el sitio de trabajo. 

La instrucción directa sobre el puesto consta de varias etapas. Primero se brinda a 

la persona que recibirá la capacitación de una descripciór:' ·_general del puesto, su 

objetivo y los resultados que se esperan de él, destacando la importancia de la 

capacitación. A continuación el capacitador efectúa el trabajo a fin de proporcionar 

un modelo que pueda copiarse. De esta manera el_ .empleado puede transferir sus 

conocimientos a su puesto. Enseguida se pide al individuo en capacitación que 

imite el ejemplo provisto por el capacitador. Las demostraciones y las prácticas se 

repiten hasta que la persona domine la técnica. 

Las continuas demostraciones proporcionan la ventaja de la repetición y la 

retroalimentación. Por- último· se pide. a la·: persona que se está capacitando que 

lleve a cabo :el ej~rci~io_ o:·Ja ·-l_abrÓ ·sin supervisión. aunque el supervisor puede 

efectuar verifíca~-i~:ne~ sel_ec'Ú.~ás,para detectar dudar y aspectos que se pueden 

mejorar. 

5.11 Rotación de puestos. 

Con el objeto de que sus· emplE!.ados adquieran 'experiencia .en varios puestos, 

algunas empresas alientan· ·la . r;,,taclóri··~del ,·personal .de ·una' a otra función. 

Normalmente cada m~VirTii0nto es·-·p·r~~~dido pÓ.r. una ·sesi.ón. de instrucción directa. 

Además de proporcion",,r _;a¡iéd'3~ ~r, su' labor diaria, esta técni~a ayuda ·a la 
. . ·:_:. -: _-·:'·. .. ' 

organización en lo~_perió~Os: de _va~cio"nes. 'ause"ncias, renuncias· o-_incapa6idad 



por maternidad. Tantc:> la participación activa del empleado como el alto grado de 

transferibilidad que· adquiére ·san ventajas importantes de la rotación de puestos. 

5.12 Relación experto-a~r~ndizaj~ 

Las técnicas de capacitaCÚ5n qua·-.~tÜi_z~.n u.na relaci_ón entre un .. ~aestro" Y. un 

aprendiz ofrecen claras ventajas',': é'ri ·;,.s~eci .. 1 · para: .;,I grupo de los. trabajadores 

calificados. como plomerOs, ca-rpi'n·terc-;~,.Y.'~.~·p:~·rto~ en zaP·a:t~ria.· 
En esta relación se observ·~~'rli~~{~~;~:~~:·~¡fg;~ ·éi~ PBrtlci~~:~¡·¿;~ y tra~Sferencia del 

·.e·.;,·· -.. ' 

trabajo. La relación expe~.O-~p·r~;¡·di~)i'8h~~IC;?1~~~·as~·~-e-ntaja·s 'en l·a reiroálimentación, 

:~1e2~1e ~:~::~e:~~::c::Ji?:~~!~~~t;2~'.os, ' 

;~"-'·{}~(!<;¡1¿:~-~.;;;:,~:~:~·-/ :~:·~;·;e 

Las conferencias· persOí{;.1e}:·impartidás'-pó'r': expertos, la e~hibición de videos, 
: :,-.- '·:¡;·--:-·;:;.of, ··~ ·- ~.-~)-.-- ·-

pel iCUlaS, audiovi.~u.;¡le;s;c!dep¿,,'.,c:!e.ri: más·~~ la/coír!un.icación · y menos de la 
·; :.;-~;:: !-·.,:.'-· .. 

imitación y la participación: áctiva. Por l.;, ~en~ra'i la's° conferencias permiten 
";.::__ '; .. :- ·' ~: .::.. ~--

economizar tiel_"!1p_o::·:)':: ~E!cUÍ~r;>s· .. 19~ _otr~~·'.-"!lé~~#~~-:,]_p~,~~e:r:i~ ~~q~~!iÍ lapsos de 
c ••• - _. •• ,_··'····.:- ·-·:-''º 

preparación más ;.,,.;plios y presupuestos más cons'i.de;rables'. ··~ 

Los bajos niveles de participación, retroalimenta.ciÓn, transferencia y repetición 

que estas técnicas muestran pueden mejorar muc;:_h~ .cu.".1.r:1do'.se ,organizan mesas 

redondas y sesiones de discusión al térmiÍlÓ de la exposición 



5.12.2 Audiovisuales y capacitación 

En muchas compañías se ha popu!a~izado la práctica de exhibir un audiovisual en 

ocasiones especiales, como el pr:-imer contacto de un nuevo empleado con la 

organización, una convención d~·. ventas o una celebración especial; otras se 

inclinan por películas, videos.y ~xPositores profesionales. 

Existe un método de capacitación más que, dada su posibilidad de 

retroalimentación instantánea y de repetición indefinida, resulta muy diferente de 

los otros: las divulgaciones por computadora. Para objetivos de capacitación y 

desarrollo este método asume con frecuencia la fori:na de juegos. Los jugadores 

toman una decisión y la computadora determina el resultado, que depende de su 

programación. Esta técnica se utiliza mucho para capacitar a los gerentes en la 

toma de decisiones, un campo en el que los proce~os de aprendizaje por ensayo y 

error resultan muy costosos. 



5.12.3 Entrenamiento en simuladores 

A fin de evitar que la instr.ucci~n i~teñiera con las operaciones normales de la 
. . . 

organización, algunas empresas.Utilizan instalaciones·que.simulan las condiciones 

de operación real·. Ejempl~s ~atables ,d~ ~stas áreas los ofrecen las compañías 

aéreas, los bancci.i y l.,;s grand.3s instiiilaci~,'.;és ¡,¿,te;ler;,,'S. 
. . "'-·-.-., ~\: . ' . .:;:·.: :...~·(·' ,. . ~··· .. :;:·· 

Cuando se e·~P~~:~~.--.~~~~·~~.~~<·~t~~~·i·~~.~:~~.:·:.~·~:·-·; ~f~-p~-r~ry ;'á~~.~~ ·especiales dotadas de 

equipo simi1ar.·~-~1.· q~~~:·'~--~·,-:L·ti~i~~:- en::·e·, ~ t;~t»ájb .. :~·Est~· ~técni~a permite transferencia, 

repetición y .. p~rti;,Jp~~~~~ '~r;;~~l~s. ';'si ~o~o I~ organización de materiales y 
: .~:')_-, "., 

5.12.4 Role Playing y dramatización 
"-(~0'.,~.: "/.::.~ . . 

La técnic.;, d.:,";~·1~'.il:>iayi,.:¡g;o'cir¡;,m·atizacióll obliga al capacitado a desempeñar 

diversas identi~a~~~)l~·(3'.·~~4~~ pedir· a:Uri chofer de un .camión que distribuye 
·: .,,·:r..:.;'~.:~_::/ ~:~~~?~-,\~~~-~'. ~: ~-~ :·:,~~\., .... ·:·· . .;· .·.·.<_.., ._, ·. . .,. . . 

muebles, por ejemplo:.">~.ue.desempeñ.E>,el.:,P.ªPel'del despachador del almacén que 

~eº::::::~: :e:~~n::tc{ É1q~~tf~f!~~ºf ·z·~gJ&trta~::~~nt::e:u d1:b::0~~~~i: 
como puede ser el envio de un ju:~~ ~~ ~;~¡~ ~ ;_;;; ~~iior ~'é la .Ciudad. 

Es muy común que cada participante Üenda a kxagerar 1a·conducta del otro. Uno 

de los frutos que suelen obtenerse es que cada participante consigue verse en la 

forma en que lo perciben sus compañeros de trabajo. Asimismo, esta experiencia 

puede crear mejores vínculos de amistad, así como tolerancia hacia las 



diferencias individuales. Esta técnica se emplea para el cambio de actitudes y el 

desarrollo de mejores relaciones humanas. Participan· activamente todos los 

capacitados y obtienen retroalimentación: de muy .alta calidad. La inclusión de otros 

principios de aprendizaje depende de la.situaéión. 

. . . 
Una importantísima desviación de -~·sa·'.· .. técnica·::conduce a sesiones en que los 

empleados practican habilidades de· e!i~~~;·~I; trá~c~n.dencia, como una entrevista 
." •• -" •• "« ·:'· ·' ••• ''.·', • ' 

de ventas, usa sesión disciplinaria:.o· .. L.:ir1á :r9uriión·durante la cual un supervisor 

debe motivar a sus subordiÍ'lados~·· .· C~mo es obvio. la vida real no permite 

representaciones ni preparación ."en_". estos ·campos y los errores suelen ser muy 

costosos. 

5.12.5 Estudio individual y a~ren .. :li!zai'e.:programado 

-;~-: . . 
Los materiales de instrucción'· pa~a·'el aprerldizaje individual de gran utilidad en 

circunstancias de disp;.~sió'1·:~~o~~~f¡;:,;;¡· del personal, por ejemplo, o de gran 

dificultad para reunir a un _gr·~·~o· d~ ·-~-~i~te~~te·~··a. ~~ Pr<?gra~a de capacitación. 

Asimismo, estas técnicas se _empl0ari.: .. ~.~ ·c;::~sos e.~ qu0-.el aprendizaje requiere 

poca interacción. 

\ .. ·;' . - • : '·. ¡~ ' : . ·:. 

En esta modalidad se pueden incluir los cursos basaé!os.en'lecturas, grabaciones, 

fasciculos de instrucción programadá y giert;;,s ~r~gf;;,Ína~ de co.:n·putadoras. 
: .::;_' -<· ·.::: ··.-.-.:-,'. 

Los fascículos de instrucción progra~a~~· c~ns~t.en .. 'por lo> general en folletos con 

una serie de preguntas y respuest~·;;:' 'Después de 'leer y responder. a una 



pregunta, el lector verifica su. respuesta. Si fue correcta, continúa; de lo contrario. 

vuelve a revisar la teoda Para deSCUbrir la causa de' su· erroi-. 

Ciertos programas de computado.ra puede.fl s~stÍtu_ir a los fa'Sci.cul~s de.instrucción 

programada. Con base en pla.~t~~~n,!~~.~~~ ·~.~i~Óf{~C?~.·~_:':rY1_uy siJ:iil~res a 'los que 

emplean los fascículos de insfrucciónp;og~a~;,da, ~u .. con~íst.;n por lo general en 

folletos con una serie de··.pr~g~~J~H::V'~~'.;~u~ .. Í~~:·:~;~;,,i;én ··avanzar en 

determinado tema a1 ritmo qúe s.e·:·cfe~ee:·1:):>eSp·u~s·:;'dS:)eér.·.;Y· ·responder a una 

pregunta, el lector verifica sú res·pu-es·i;~\~1·.fu·~'.·.··co~i~~~~·~ .·continúa; si no, vuelve a 

popularización de las comp~~~.~~-r~~.: ·~~r:so~á~~~º~ :-~~t~~-, rilateriales han alcanzado 

materj~¡¡~- cJ~~d~;;,",~:~;;,;.'~~6~orcionan elementos de gran difusión. Los 

participación, repetición, releV~·~ci~~~ ~r~i.~6:~1-Í~~;~t~·c~ión/ .. ·. 
~ .,' r;·.·;c-

La capacitación en laboratorios ~~~~li!u~:~,~~~'~ ... ~-~~#~~~~.i.~~~~-- ?.e,·la capacitación en 

grupo. Se emplea en primer lugar ~ara~·desa~r611a:· 1·~,;/habiÍic:fades interpersonales. ..... '. ' · ... : .. ·::._. 

Puede utilizarse también para el c!esarr~llo · _ciE! C:::o;.,o;:~rr;ientos, habilidades y 

conductas adecuadas para futuras responsabilidad~s:l~borales. Los participantes 

tienen como objetivo el mejoramiento· de sus .. ~·abi·~-¡~.~~~~ ·de relaciones humanas 

mediante la mejor comprensión de ello~ mis~o~,y".'~~.'_las otras personas. Esta 

técnica se propone compartir experie~.ci~s y ~·~a~i~;~·~~:·~~: sentimientos, conductas, 

percepciones y reacciones que provocan_ eSas. exP·e.riencias. Por lo general un 

psicólogo sirve como moderador de estas sesiones." El proceso se basa en la 

participación, la retroalimentación y la repetición. Una forma común de 

::!Cl'J 



capacitación en laboratorio se propone el desarrollo de la habilidad de percibir los 

sentimientos y laS actitudes. ~e las ot~as 'personas. 

5.12. 7 Aprendizaje mediante la práctica 
; ·- ·--.:· -

En ciertos campos profesi6rÍale~~ ~S~I;.;, ;,i~ >eXposición directa a las condiciones de 

trabajo real permite capacitélr ~í.';,;i;;~dr{~I. En ~I caso de muchas especialidéldes 

médicas, por ejemplo, ú~icarn~~¡~ ~1 · trabéljo directo. con. los paci~ntes permite al 
', - ···. : ·"" .. ·, - . ' 

futuro profesionista ex~eri·,.;,-ent~"1··-,·~-:·~~áctic~ cotidiana y. lá:·can~iderable presión 
_-,'r ... -. ,_ '. ' : ·_-'« > ':- -, ' . - . -. ·- . . 

profesional de ser responsable directo del biene'star y la salud dé sus pacientes. 



5.13 Evaluación de la capacitación y del desarrollo. 

Álvarez M y col. (citados por. Romero •.. 1999). mencionan que .la evaluación 

consiste en observar, apreciar. y:analiza.r_ los: Caf!ibiás de 'co~du~.ta,. resultado del 

adiestramiento, en los participantes:. La ·cap~:~itacióri .•. y .el.· desarro·ll·o son un 

proceso de cambio. G·racias a él los ~rai>aj~,do~~¿,-s~'.:~es~r~611afi~ .P·~~:-· mejorar su 

desempeño cotidiano y, algunas ve~e-s~ cu·~·~l:~;<nueva~>~e~~~6~~·~bi'l\d~~~s. Para 

verificar el éxito de un programa, los ge.reni~s'··de iJ.er~onal···deben insistir en la 

evaluación sistemática de su actiVidad. 

Ortiz Tetlacuilo (citado por Valencia, .1982) .considera que la evaluación es una 

acción que tiende a obtener infOrrTiac:;ió~-'precisa y co'1fiable acerca de los efectos 
.·- ·- ' 

que es adiestramiento tuvo sobre la' 60;.;dl.Jct¡;. de los participantes, el desempeño 
: -- ~. . ' :· : -' - .. ": '._ -- : ' 

del trabajo y el funcionamiB_ntci ·da:J8,.0inpr0:sa. Quiere decir que mediante la 
·- . - . - ·~·· - -

evaluación puede deter:nliriar~~·:~l-~~~~·o 'en que se han alcanzado los objetivos de 

un programa. Implica una \ta] . .;:~aciÓ;:,. cuantitativa y cualitativa de los resultados 
' " -::. _~ • •-. • ''.''L •• 

previamente establec~dÓs.i 

El papel principal .. cl,.;,.·¡.;.·ec~;uació;, e.s 'ser un elemento de retroalimentación para el 
·:;-' ''º·\ 

mismo subsistema<de.,evalúaciói1, para el sistema integral de adiestramiento y 
·.~ -' -;:: . ' 

para el microsist~~a·~~;;r~s-~·-·.· 
---;- :;:;:··,·:.· .. :~_:>·> ::: -.:':. ~/-: ' ' 

Dentro del súsbsist.;,ma de. ev'31uaCión · télmbién se contemplan activid.ades de 

seguimierito, -las-_~ú81es-sirve:n 'par~.~ealimentar"los eventos de capacitación y su 

impacto en el desarrollo de la actividad cotidiana del trabajador, se seguirá el 
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análisis de la evaluación de los participantes, la comparación de los informales 

presentados por los instructores, la realización de actividades de seguimiento de 

los egresados y la modificación del sistema y los eventos si es necesario, para 

responder a las necesidades que se planteen. 

Es necesario establecer las normas de evaluación antes de iniciar el proceso de 

capacitación. Se aplica a los participantes un examen anterior a la capacitación 

para determinar el nivel de· sus· ·conocimientos. Un examen posterior a la 

capacitación y la comparaciói:\·,~~~lre ambos resultados permite verificar los 

alcances del programa .. ·s¡ la. mejora es significativa puede considerarse que el 

programa logró sus obje~iv_o_~~ 

La fase de evaluación es ~~··suma·.importancia en los programas de capacitación. 
: .·. ~ 

Su objetivo es lograr medio.s ,. idóneo.s para establecer·· hasta qué punto los 

participantes o capacitan dos alcanzan !:as ·metas educativas pre-fijadas . 
. ··.·~:_·~>,' '~ -'.. 

La evaluación de un cur~~--·: se ·:_:·~~~tr~··.:;; .:~~~-·-_:1a:-.. c~:~P'~'ra~ión entre· un" nivel de 

::::::~:~ ,.:,:::;:;:,\v~t.i~~~~~zlE~4":Xr:in::;~· •· '"'ciª'"ª 'ª 
·:;:,~;'.';;·''•o<,·· 

Según Calderón C. (1992Í ai:i~. cÜanc::fci_.hay diversos~méfodos para evaluar los 

resultados de un curs~ •. lá. gr~-~-~~~~~¡~< ;;:~-~-C~~~t;~_:/~fi;_i~ ):~~nica '?onecida como 

pretest-postest utilizadá ·más l:>;e;n;'para 'cur~os de:Úpo téc;nico. o aptitudinales, ya 

que los motivacional es o· actitÚdinales .. es dificil el .. diseño. d.':' técnicas para medir 

los cambios. 

2L? 



La técnica pretest-postest mide tas variaciones sufridas en el aprendizaje tomando 

puntos de comparación: 

Pretest Consiste en aplic;:ar un cuestionario o prueba de habilidades para medir 

la situació~ er: 18_ qu!3 se _0ncUen~ra el_ capac~~and~ Bntes de iniciar el curso. 

Postest Consiste en áplicar ,·e1 riiismo -cuestionario o p·ru9ba después de 

realizado el curso. 

La diferencia entre pretest-postest proporciona el cambio logrado por la aplicación 

del curso. 

Al elaborar este cuestionario, el instructor debe: 

1. Elaborar preguntas de opción múltiple (preguntas cerradas) y guia de 

respuestas correctas 

2. Ponderar el peso de _cada tema y asignarle un número de preguntas 

adecuado 

3. Considerar un mínimo de 20 preguntas y un máximo d_e 40 

4. Señalar que e.1 cuestionario e_s co_n fines exclusivamente de capacitación 

5. Redactar en ·forma sencilla y clara las preguntas 

6. Evitar respuestas obvias, ya ·sean correctas o falsas 



7. Hacer una prueba piloto para probar la herramienta o hacerle las 

correcciones necesarias 

En suma, si se ignora lo que saben los participantes antes de ser adiestrados, se 

desconoce la eficiencia real de la instrucción. 



5.14 Resultados de. la capa~.itación 

Los criterios que se ª",lP.lean para evaluar la efectividad de la capacitación. se 

basan en los resultados -' del proceso. Los capacitadores se interesan 
. . . :. : .. '. . · .. ·.·.~ : . " ' . . , ·: .. 

especialmente en .. 10s 'r~~~~tadOS ·que se refieren a: 

1. Las reacd~nes. d~··los cap_acitados al contenido del programa y proceso en 

general 

2. Los conocirryientos adqúiridos mediante el proceso de capacitación 

3. Los cambios en el comportamiento. derivados del curso de capacitación 

4. Los resulta.dos o mejoras mensúrables· p·ara cada miembro de la 

organización, como menor tasa de rota~ión, de'. acci.derites O de aúsenÜsmo 

Existe una gran diferencia entre los Conocimientos if!1p8rtidos en_.cúrso y el grado 

de transferencia efectiva. Muy pocos obreros, por ejemplo: ignoran el hecho de 

que al servir, transportar o manipular gasolina deben evitar ·fumar, provocar 

chispazos o trabajar en recintos cerrados. Un programa que se propusiera r~ducir 

los riesgos entre un grupo de obreros que manipulan gasolina podría medir el 

conocimiento impartido (verificando. por ejemplo, sus conocimientos sobre el 

movimiento de gases explosivos) Por otra parte, podría también medir el grado de 

transferencia efectiva a la "labor (por ejemplo, mediante estádísticas· de los 

accidentes producidos) en último término, el éxito de un programa de capacitación 

y desarrollo se mide por los cambios efectivos que induzca en el desempeño. 
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5.15 Desarrollo de los recursos humanos 

El desarrollo a largo plazo de recursos humanos -diferente de la capacitación para 

un puesto especifico- va adq~irierldc;». ~r~<?iente importancia, en opinión de muchos 

departamentos de personal: .·Mediante el desarrollo de los empleados actuales se 
<' ~.- ' - ' :·_-- - ., : : ' -

reduce 1a dependencia respecto al mercado eXteíno de trabajo . . _. ,' ·~· . . . . 

Si los empleados se · des.;í-rollall. adecuadam.e,.;te, ¡ eso:,má;; probable que las 

vacantes que identifica el plan: de rácursos .. humanós'."¡)uec::lán ,llenarse a .nivel - : -,, ... ; - " .. , :: -
interno. Las promociones y las.: transferenciaS -~:: tárTibiéO ~:. :déÍ-ru.10Stran a los 

empleados que están desarrollándo una ~~;~~ja y '.ci~~\:.;i;·_~i~;.,~~ ~Ói~ ·~~- puesto 

temporal. 
.: ·-~s:.,. - ~ .. 

-"---:··L~·;:. :.'}·;·~ 
·- ,·.--,'.' ·:: ~-.:~-;~.;<;:. ·--"~: ~ 

El desarrollo de los recursos hum.;¡;,¡;•~ es J;, riiétodo ;;,fe~ti;;o pára' enfrentar varios 
; __ \ -·-.-. .., ,~--;- ' 

de los desafíos del área, entre h:>s.cliales:.·s;,..;nct.:.y;;.;,:¡~ obs'otesi::encia de los 

conocimientos del personal, los c·aójbiOS~-;S;~Ci~le!S.·y_ t~-Cí-l{CO~· Y 1a·. tasa de rotación 

de los empleados. 

.:1t. 



5.16 Obsolescencia del pef-sonal 

El fenómeno de la o,bs~lescencia ·describe el. proceso que sufr~ un empleado (o un 

grupo de ellos)' que deja de poseer el conocimiento o las habilidades necesarias 
:. · .. _·,: .. _.. . ' ·. ,· 

para deserriPeñ~lr.~0.~_Co.n éXito. ·En campos corrio la medi~i.rl~ ·Y. la. in9e.ni'7ria, de 

cambios su_mam~n'~~º·rá.pidos, la obsolescer:icia pu~d~ ~CUír:~.~.:_cci_~·.· gran celerid;:id. 

Como en ri,~Chos Otros campos, el Profesior:.a1 _dci:¡.·l~s; r;;C~~~~·s ·.huma.nos debe 

apelar en éste a . toda su formación< éu~ .• /·<~~·~¡.~~¿;lbilicj'.'ªih;ma~a. La 

obsolescencia ocurre sobre todo.entre las personas·que ha;., ésiaC:ío'más· tiempo al 

servicio de- la- ~rga~izac~ó-~.;·_·N~-~~Je;(~_::~?¡gj-~;~l:~.~-~~:·:~1;_!'.~_di~id'~·a: si_~:O·-~n su falta de 

respuestas y adaptación a I~~ ·;,~~~~~·~g~~'dl¿i·~~~~)~· :'·-

El dilema de. muchas orga.n_Ízácio,;.,,~<L.es: particularmente dificil cuando se adopta 

una filosofía pasiv~· re.spe~~~·~-~-~y~:~~~~-~~Í~-~~~n~ia.- Despedir a un viejo y querido 
':_,::~'.:,-o' 

camarada o renuncia~ '~ .~~s.· ·.~·~r:.t~ja~ -~·dei· :·pr~greso y la técnica moderna, sin 

embargo, no constituye.'siernpr;,;·.-.;f.'éroblema, que puede -y debe- plantearse en 

forma activa. El progreso_ -y - la · técnica-. moderna brindan la oportunidad de 

conservar y apoyar el d.esarrollÓ de camaradas viejos y queridos. 



CONCLUSIONES 

Uno de los aspectos más importantes en las organizaciones son los Recursos 

Humanos, pilar del desarrollo de las empresas por lo tanto, el psicólogo del trabajo 

juega un importante papel en el proceso de inducción, capacitación. actualización 

y adiestramiento del personal. 

La instrucción requiere de personas que asuman el papel, de facilitadores del 
.. , , 

grupo y su dinámica. Adicionalmente es· ;~portante el profesionalismo y estar 

siempre preparados, tener buenos hábitos .de estudio así como una buena ·actitud 

ante la vida. Es decir, que teoría y práctica trabajan a la par.en este proceso, 

Es importante que el instructor sea ·empático y se conduzca conrespeto. 

Algunas recomendacion!3s que- m~~· Qustaria ~?~-part!_(~~~-- ~~.~-·c:a·f?aCi_tadore_s en 

formación son: 

Comenzar siempre el curso er;i la 11.~ra_irldic¡¡¡d!:'• y~ :que sÍ ~e;;¡:i~ram()s a que llegue 

mas gente" en realidad estarTIOS.'<~StigandO ·,:a los ~·qUe'~;-se·:·~sforzarOn por ser 
~.¡- .¡: 

puntuales y estamos premiando.;iÍ"_los.impuntuales."Además de que da una mala 

impresión de nuestra actitud hacia· el _trabajo •. 
''··- ·,; 

'• : . . ": ", -,.• '.''.'<• ·. 

Para crear un clima de confianza ·rS"SUua ·re1evant~ lla.iTiarles por-sü nombre; esto 

puede hacerse pegando ~·na eti~J~ta' () poniéndoles un rót~lo (por ejemplo una 



tarjeta de 10 por 5 cms) donde anoten su nombre de pila o cómo les gusta que les 

digan. 

Un principio ético y legal aceptado en el mundo hispanohablante es que la 

discriminación contra determii:ia~os grupos es socialmente inaceptable. Toda 

discriminación basada en factores cOn:-io la religión·, el credo político o la raza de 

los empleados es una burda. transgresión de la· 1ey y afortunadamente tiende a 

ocurrir con poca frecuencia en nuestro ·e~tornO cultural. No obstante. suelen darse 

otras variantes de la discriminaciór:'~· como la c:túe se practica en contra de las 

personas de sexo femenino o en.contra de la senectud. 

Respetar siempre las opiniones y cr09ncias de los participantes, crea un ambiente 

de tolerancia que se refleja e~ u¡:; tra'tó. cc::lrctial. 

;.· .. -.. :··:_-.. ,,. --·-: ---

Estar siempre alerta a las reacciones: Y',caníentarios de los participantes permite 
~·: ·• ,_¿_-::;:.:: 

evitar actitudes negativas ·o ffialas->Jnterpretaciones.- Es importante permanecer 
<.'";·-e,¿;,· 

atentos a la retroalimentación, v-;;,rba.i.· ·~e, "erbal y paraverbal, ya que esta nos 

permite desempeñarnos -cada v~Z óleJOi-.. ~·, · 

El facilitador tiene el gran co~-~~('.)·~E~:.:·de ·tener una formación permanente en 

todos los sentidos. Resul¡a de ·g:r~n. re;;;,vancia mantenerse actualizado y contar 
. . ·- .. ' . . . · .. 

con una visión de cultura g_~ner~I qué Pueda :_s~r utilizada como herramienta para 
. . . 

enriquecer el curso con ejemplos claros y precisos. 

::!1') 

---



Cada vez que se utiliza un ejercicio de dinámica de grupos debe monitorearse 

constantemente la actividad de los pa.rti<=::ipantes .. ya·.se_a·en equipos o de manera 

individual, esto nos permite encauzar el ejercicio y obtener óptimos resultados. 

: ; --
Algunas ocasiones hay parti_ci~~!-1t~~.--~~~·.~e __ ·~~~~~~B~~n· Po~que: percit;Jen que su 

ritmo de aprendizaje es difer.:.nté d.;.·,~-s'de;.¡,·¡;;5:]És importaílte acercarnos a ellos, 
' ,-t~ - ' ,--,_ 

mostrar empatia, solicitar amab1emerl't0·'.''q~e·,;t_~~g~n paciencia y hacer alguna 

reflexión en cuantO a que·:.:c'a·~~ ~~-~~···d~-:·:-~:c;s~lros es diferente y que todos 

merecemos respeto y comp~~n~ió~~, , 

El instructor cuenta con muchas alternativas para que el .. proceso enseñanza­

aprendizaje (o enseñaje cómo le llama. Pichón. Riviére) sea provechoso, existen 

muchas técnicas pedagógicas, materiales .didácticos y enfoques·qüe permiten 

hacer más asequible la información. Por ejemplo, la prográmac;Ón Neurolingüística 

sugiere que presentemos imágenes, sonidos-y objetos para.dive:rsificarl;,s canales 

de comunicación. . . 
.. ··.• - . - -

La modulación de la voz permite mantener'• fa· l3ten6ión .'de(gru°po, . es importante 

cambiar tono y volumen. Lo mismo suc_9.~e-con la ~~-~uniC~;~ió~:_no· verbal: variar 

la postura física y la ubicación en el aula0.ha6er gesticulaciones· son opcione~ que, 

deben usarse adecuadamente. 

Identificar los participantes con experiencia· y ·.con buena actitud ante la 

capacitación enriquece signific_ativam·ent~ _ el pn:~c~so .. ya. que s~s aportaciones 

resultan muy valiosas. 



Antes de aplicar un ejercicio es importante definir el objetivo que permita 

comunicar lo que se espera de los participantes, propordonando así criterios para 

evaluar su progreso. Cuando se especifican los objetivos se está empleando el 

tiempo eficazmente enunciando las ejecuciones que se esperan del participante 

de tal suerte que no sólo resolverá los resultados de una prueba especifica, sino 

cualquier otro problema que utilice los mismos conceptos y principios. Y al final 

del ejercicio de dinámica grupal, invariablemente realizar una reflexión y llegar a 

conclusiones. 

El mejor sistema para un grupo no siempre funcionará con otros y la flexibilidad 
. . 

resulta siempre un, factor es-érle;~al para obtener el éxito en el proceso de 

capacitación. 

El instructor' tiene el 'comp~6miso de· sér'rriúy ·sensible a· 1os cambios; propositito y 

adaptable puesto ql..e ~n gr,;~ m~~ida :~ .~si, i_ITIPC)Sible predecir C:~ándo se_. v~ .a 

producir una renuncia; las·. actividadeis:'.-de CBp~·cita~ióñ.-~<a·é:J_qUieren ·- ~spécial 

importancia cuando se enfocan a preparar a los empleados.'cie.nfveles medios o 
r· - ~ '"~·:;:.:o. ~~;~.;'o'-~;_:;.::_ 

inferiores para asumir nuevas respónsabüidBdBs'. ~ Aú·n-qu-e_-;'~'~:.'~-·1gü·n~as·:cOrriPañ·ias_ 
'~--- "'::' :-~, 

grandes existe la tendencia de los dirigentes de alta· nivél a pérma;,eé:ér :dentro :de 
, . :' . -~··· ·:._ .;;· :· . ~;'-"'. -,:·/' ;·' ->'-::.:: .·' ·- '. ·: - '>: .. 

ta organización. el fenómeno de 1a alta lasa de í~lació~· d~ .· pe~So~'~1·· 'áfecta· a casi 
- -· . ---- , ·,. ---·- '--·.: "'"·.; :r,;--. , -. 

todas las organizaciones en las que la moral. baja;: :s~·/p~rci'ibe que .las 

oportunidades de avance son mínimas o e~·i-~t~ la ~~~enCi~·-.:~~-~-~.~~>~~<~~~·a~;~a~i~n 
y el desarrollo que se ofrecen no corresponden al potencial .de éada.individuo. 
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