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INTRODUCCION

Es bien sabido. que la capacitacion es una parte fundamental para el optimo
desempefio del trabajador. Sin embargo. existen numerosas herramientas
psicologicas que no son utilizadas., debido a que han sido etiquetadas como
“quita-tiempo” “inutiles” y “jueguitos” perdiendo asi la serie de ventajas y
habilidades que podrian dar una oportunidad de mejora en el ambito laboral La
aplicacion de dinamicas de grupo, en un marco de respeto y honestidad
promueven un aprendizaje practico, agil y ameno asi como la integracion de

equipos de trabajo

El término dinamicas de grupo. se referira aqui como ejercicios programados de
ruptura de hielo. formacion de equipos de trabajo. entre otros y no como los
procesos gque se dan por si mismos en un grupo de capacitacion. Para los
pedagogos. estos gjercicios llevan por nombre Técnicas de Animacion Grupal vy

para algunos capacitadores son Ejercicios Vivenciales.

LLa presente tesina surge a partir de 1a inquietud personal de exponer que el uso
de las dinamicas de grupo incrementa el aprovechamiento de los participantes en
el proceso de capacitaciéon. Hay para quienes la capacitacion es sumamente
formal, restandole importancia a los ejercicios de dinamicas grupales que generan
interés y motivan a la reflexion. La mayoria de las veces |los supervisores, jefes u
organizadores de cursos no pueden participar activamente dentro de un grupo por

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



interpersonales. Con la intencidn de que los psicologos que imparten cursos.
hagan uso de estas herramientas, comprendan la utilidad ‘de estos ejercicios. y a
su vez comenten con sus superiores la relevancia ‘que tienen; se realizd este

trabajo donde se exponen las 'diferéhcias ekistentes entké el profesor y el

capacitador. Los diversos enfoques sobre os ejerclmos de d|nam|cas de grupo

Algunos lineamientos que’ permltan al pstc ogo dedlcado a :la capacitacion

apoyarse para lograr una adec ada eleccion de ejercuclos de dmamlcas en funcidn

alternativa ' para’“optimizar  la

capacitacion  tanto “en " la. formacion ;com de los

participantes. La capacitaci on optimiza:los procesos:de socializaciéri que se dan

dentro del area laboral y las dinamicas de grupo los enriquecen.

Para obtener el prese;nte—docunmemo e llevé a cabo'unal revis c'm"de‘l bibliografia
relacionada con la capacitacion de personal:tanto de:la iniciativa privada como de

gobierno, las dinamicas'de grubé y'su

Se consultd el acervo de‘lé biblioteca'dé la:Facultad‘de: Psicologia,:la Biblioteca

Central, la Division de Eduéaci

ni Continua /ide:la:Facuitad / de’ Péihdlogia la

biblioteca de la Escuela de Pedagogla de la Facultad de’ Filosofia y Letras de la

UNAM, la Universidad del Pedregal de.lLa Salle, |a;Universidad Iberoamerlcana la

Universidad Pedagogica Nacuonal Ia Socnedad de Psicologia ApllcadaA se llevaron

a cabo revisiones en INTERNET lectura de esludlos reallzados por alumnos y por

profesores en la Facultad de Psucolog|a para recabar mformamon relacnonada con



las dinamicas de grupo y asi describir concepto. ventajas,. desventajas.
limitaciones y de qué manera optimizan el proceso de capacitacion. As’im'ismo se
llevdo a cabo una revision del concepto’ de  capacitacion, sus: antecedentes.

aplicaciones y limitaciones.

Finaimente se refirieron los beneﬁcios de‘las dinamicas de grupo cofnb parte del

proceso de capacitacion, se presentaron algunos ejercicios con. la lntencuon de

proporcionar un apoyo a quienes imparten  cursos iy han enfrentado las

resistencias de quienes no. participan:directament ‘en ‘la capacutac:on peroc que

observan desde fuera dichos  ejercicios; oﬁno,un;.dl‘stractor y'no como  la

oportunidad de desarrolio qUe offecén'

Se revisaron también teorlas de grupos donde se pretende ver reflejado el sentido

de la aplicacion de las dlnamu:as grupales



Capltulo A Losgrupos

sociales, culturales y pohtlcas Que no p,rm en v munlcaclon reciproca

de ideas y sentimientos, unldos al rnteres de varlas personas'que forman un
conjunto capaz de trabajar en pro de una causa comun. El esfuerzo educativo no
es mas que una de las posibilidades de ayudar a mterpretar Ios hechos de una
manera determinada, en el cual esta presente la mano del hombre, el grupo y la
propia sociedad, no es mas que un sistema dé lreng'u‘avje intermediario entre las
ideas y la realidad. Con la mtervencnon del grupo y la socledad la educacion no ha
permanecido estatica sino que ha sufrido una serle de camb:os debido a lo cual
se pueden citar diferentes tipos de educacnon\como Ia tradicional, moderna.
personalizada. activa. programada, entre ctréﬁ'f toaas elias dependientes de la

interaccion del grupo por lo que resulta de suma lmportancla definir lo que debe

entenderse por grupo.



1.2. Concepto

Se |n|c|a con la aparncnon del propio vocablo; que sucedno a medlados del siglo V1l

en lengua francesa (grouppe grupo) SIgmflcando en ese en(onces una reunlon

de personas este concepto persnste hasta hoy en d|a ya que para la mayorua un

grupo lo forman un c nJ nto e lndlwduos que pueden encontrarse en: Ia calle

reunldos en un cin en laAfabrvlca en su trabajo.

Revusando las concepcmnes de otros. autores’ (Gonzalez N Monroy. Kupferman

tante’ interaccion

pdyar lo anterior,

a la realidad de

ado mas bien en

ccion: que: debe

perar productos

cia, interaccion o

intercomunicaci

Siguiendo Ia misma, linea ;Ullic':hzbf (1974) expone que un grupo esta formado por

dos o mas personas que tienen ciertas cosas en comun y se hallan en interaccion.



En suma. Andueza M. (1979) explica que un grupo es la reunion de iNndividuos
donde existe interaccidn de fuerzas y energias. Entre los grupos debe existir una
verdadera relacion personal y comunitaria en el que cada miembro debe percibir al
otro como persona individual, ademas de mantener una canciencia colectiva de

comunicacion directa.

Para el presente trabajo se considera que un grupo esta formado por personas. de
tal manera que interactuan cara a cara y persiguen una meta comun, 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 fir\es‘ comunes a todos los
miembros pertenecientes a eéste y que rigen su condgvt:.ta‘ﬁprfuhé vsyerie de normas

y valores que se crean con un mismo propdsito comao sefala Napier (1980) entre

las caracteristicas basicas. Por lo:tanto’ para’ poder: estudiar:.a un grupo es

necesario identificar su in;errelaciéh y;cronsridge’;a s de tamano, duracion,

grado de formalizacién,‘tipo de actividades’, éstrudtura y"ob;e ivos.




1.3. Antecedentes

El hombre es un ser social, desde su aparlcmn sobre la faz de la'tierra, ha vivido

formando parte de grupos, |Iamense estos horda mbu clan pueblo ‘naciéon y

familia (Engels. 1994). Al nacer se encuentra mdefenso y necesnta de sus

congéneres para poder sobrevivir y alcanzar su proplo desarrollo. Un desarrollo
integral que lo capacite para enfrentarse a ‘un smnumero de problemas y
resolverlos en forma satisfactoria. Debido a ello se han elaborado métodos y
tecnicas diversas para el manejo de las diferentes disciplinas que integran un
programa de capacitacion, adiestramiento o formacién 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 concepcion

Dinamica de Grupos.

En la literatura filosofica antigua se percnbe ya la preocupacuon del lndlwduo por

analizar la conducta de los grupos'y. la’ propla conducta dentro de ellos pero es .

hasta el siglo XVII, cuando se desarrolla una co

naturaleza social del hombre, aS| como sobre la

y sociedad. Esta corriente fue representada por grandes fildsofos ‘Mueller Thomas

Hobbes, David Hume, Jean Jacques Rosseau Asn como Charles Fourler quten

puede ser considerado como un precursor de Ia dmamtca de rupos va. que es el

primero que enuncia algunos de los contemdos esencuales para fundamemar este

estudio como ciencia, en anos posteriores.



En el siglo XIX, en los ultimos anos, "algunos hombres de ciencia como Freud.
Cooley, Emile Durkheim, Toénnies 'y Wundt, se dedicaron a observar. medir y

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

Sigmund Freud explica los fendmenos de grupo bajo uh;enfoque psicoanalitico.
explicando la formacion de grupos por la influencia de loszellémrentros inconscientes
de caracter emocional, mas que por la accion consciet;{ie‘de fos miembros del
grupo. lo cual puede apreciarse en dos de sus obras:’ Totem y Tabu (1813) y
Psicologia Colectiva y Analisis del Yo (1920). FQha‘rIVeé H Cooley analiza el papel

del grupo en la formacion de la personalidad dél h'on;'lbr'e,.. F. Tonnies, psicologo

aleman., en sus categorias sociologicas idenominadas: - Gemeinschafft y

Gesellschaft, da a conocer sus puntos de vista sobre“el"fenéheno grupal; enla

primera, analiza los agrupamlentos segun el parentesco y el lugar de nacimiento;

en el segundo, estudia todo agrupamlento voluntarl con base en_un contrato

tacito o explicito, cuyo ob,etwo es proceder a los |mercamb|os‘

Bund agrega a las anteriores, la categbria‘denominadé ,Smalenbach,' que no es
otra cosa que la alianza, el grupo a que un sujeto-se "adhiere con pasién. con
fanatismo; pero el concepto "mas destacado es de Emlle Durkhelm qunen como

resultado de sus estudios socioldgicos en relacion a grupos espemﬁcos como

son: familia. escuela. comunidad. Da las bases para | la elaboramon de Ia tecria de

grupos que causaria una revolucion en los campos ‘psicolc’agicos’ y vso‘ciolégicos.

Durkheim define al grupo social como algo mas que ia suma de sus miembros. es



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

analisis de las funciones psicologicas del grupo.

En los anfos veinte, en los Estados Unidos, se inicia un estudio cientifico sobre la
naturaleza de los diversos grupos humanos. El bsicélogo de la escuela de Berlin
(tempranamente emigrado a los estados . Unidos): . Kurt' Lewin estudio. la

personalidad humana primero, y luego |a grupal.



1.4. Enfoques en el estudio de los grupos
En la Teoria de Campo se sustenta la dinamica de grupos.

E) analisis de factores, se aboca al estudio de las fuerzas que se generan en todo
grupo y trata de fijar las dimensiones. del mismo, identificando a sus elementos

clave.

La organizacion formal,. se preocupa porfdésarro"ar un concepto donde el grupo

operaen funcidn de la estructura’interna.:’

La sociometri

Especialménte'se de

de unos con otros'y con su‘ambiente;

En el Psicoandlisis son puestos ‘de::relieve  los” elementos. emocionales

inconscientes en el proceso de'grupo ¥, sus efectos sobre 1a°personalidad.:

En el trabajo social de grupo se susyténtal en el'registro  anecddtico de personas

dedicadas a actividades diversas qué aporfari datos 'déiva(_of iﬁ¢alculable P AR

"%



1.5. Cualidades y caracteristicas de los grupos

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

(1964).

= Ser una asociacion identificable

= Tener cada uno de mbros conciencia de grupo y metas afines

ivos, asi.como 'una dependencia reciproca en la

satisfaccion de necesidades

= ' Es indispensable’a xista una real comunicacion entre todos los

miembros y en determinad ‘actuar éstos como uno solo.

» Antecedentes de tipo hiét;’:r -1} k(,Cq'md ’se*fpfrﬁé el grupo? ¢Para que se

constituyo?

= Un esquema o patrén de pani;:-ipa‘éién que pUede'ser de tres tipos:
> Deljefe alos mién)bros
< Del jefe alos mierhbros y de éstos al jefe

o Muiltidireccional (todos se comunican entre si)



= Cohesion, determinada por la fuerza de los lazos que ligan a las partes

individuales en un todo unificado

*  Atmadsfera, a.fecta“la cdhduc(a de  los miembros de! grupo. Por ejemplo

puede ser agra‘dablg, tgrjsa,’ hkostil.b

. Normas Todo grupo posee un conjunto de normas sobre lo que es

aproplado o no dentro del mismo.

- Patrc‘m socio‘mé(ricokQue se refiere a las sutiles relaciones de simpatia y

antip’atia‘ que iﬁfluyen en las actividades del grupo
- 'Prorcediﬁ;ientos o técnicas de trabajo para alcanzér Iés metas
= Comunicacion real y efectiva
Todo grupo tiene una qrganizacic’m prf)pia,:aski cV:Voimqv!.mab e‘st'r‘ucturay que pt;vedé ser

« visible: la forman los comités deligrupo,:los’ puestos de confianza o los

funcionarios.

invisible la conforman los acuerdos que se hacen entre bambalinas dentro

del mismo grubo.

La estructura tamblen puede conceb:rse como .una red de . papeles dIVerSOS de

posiciones y de expectatlvas recnprocas al respecto Bolte (1 970) consndera que la

estructura se refiere a la coordmacnon de Ios elementos de una formacnon soc:a|



La estructura grupal es, en ocasiones, el resultado . de las tentativas de los
miembros para crear relaciones importantes entre ellos y de la necesidad de crear

relaciones que permitan alcanzar el objetivo grupal.

El nimero de personas que integran un grupo mfluye conS|derablemente sobre la

estructura del mismo ya que a mayor numero de elemen(os menor cohesion

puesto que sus elementos se dividen en subgrupos hamendo mas dificil que los

miembros se conozcan, conversen o paﬂICIPEH




1.5.1. Clasificacion de grupos

En vista de la emstenc:a de una varledad de grupos a los que el individuo

pertenece a lo largo de su vnda surge la necesudad de clasnfu:arlos atendiendo a

diferentes criterios como ' los sugulenles:—tamano grado de interaccion fisica. nivet

de solidaridad, ocupantes de  roles, objetriv‘os' similares y en funcidn de los
ambientes sociales (Gonzalez N, Monroy, Kubférman 1978, Anzieu y Martin 1997,

Olmsted 1963):

Primario Alto grado de intimidad entre sus. elementos. son relativamente
pequefios con contacto cara a cara, firme interdependencia de los miembros y
sentimientos de solidaridad, existe aita cohesién, unién moral de los integrantes
del grupo fuera de las reuniones de las acciones en comuan. Con una identificacion
mutua. Enfocados a un solo interés o éctiviaad con. cierta permanencia. Numero
de miembros restringido, de (ali manera que cada uné deiellosfpueda tener una

percepcion individualizada y ser percnbldo recnprocamente leerenmas de roles

entre los miembros. Consmucnon de normas de creencxas. desugmos y de mos

propios del grupo. Se seleccuonan la personahdad o |a conducta de los md!wduos
(Lindgren 1972, Herbert Sport 1938).. Por ejemplo un grupo de jubllados que se‘

redunen voluntariamente con un fin Comun.

Secundario La relacién es indirecta, el nimero de sus miembros es mucho
mayor, que en el grupe primario y es un medio para lograr un fin determinado. Las

relaciones entre los individuos son a menudo mas formales, frias e impersonales.
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es un sistema sdcial que fun_ciopa regido por instithiones dentro de un segmento
particular de la rga!idad ‘social,” aun éuando pertenecén al mismo grupo. no
conocen a todos sus miémbfos; Se mantienen unidos por el mismo lenguaje. por
medio de si'mb‘olos'oyj'dle Una- Unidad “administrativa. Por ejemplo un grupo de
e‘mpleados QUe asié‘é’h diariamehte a su trabajo.

Formal Un grupd fdrmél es aquel en el que se obedecen reglas preekistentes a

su formacién. depende en forma directa de la organizacion social a la que

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

Informal No obedece a normas externas obligatorias (Barnéfd citado por
Cartwright .y Zander 1972, Cartwight y Zander 1972 cnados por'Gonzalez N,

Monroy , Kupferman, 1978) como sucede en un grupo de amlgos

Operacional Es también lamado natural. Cuando todas;las ,reacciones de sus

miembros son esponténeas las actividades de sus. mi‘emb‘ro,s responden a un
programa determinado de .antemano. Por ejernplo Lun grupdv de jovenes que

participan en un torneo de bohche . e

No operacional o experimental:: Sus actividades.son desestructuradas, las
reacciones estan sujetas. a un control, llevandose un registro de ellas, sus
miembros son sujetos de laboratorio: Como en el caso de los pacientes que estan

hospitalizados.

Adicionalmente, Cartwight y Zander (1 972) refieren:



Grupos de formaciéh delibe}ada \de trabajo; para resolver problemas. de accion

social, de mediador Ieglslanvo de chentes clases para mstruccnon auditorio,

clubes y asociaciones con fines ados Por e;emplo los mlembros de un partido

politico.-

Grupos de formaclon esgontanea nd cionales: reunlones manifestaciones,

mulmudes y rnotlnes Es el caso de qunenes asasten a un pamdo de futbol.

o
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1.6. Funciones y objetivos del grupo

Se ha hecho referencia a la importancia de que en tédo grupo deben existir
intereses y objetivos bien delimitados para que el grupo cumpla con su funcion.
por lo que a contingacién srerexpre'sar'én ‘Ias ft.ylnc;iones y Vlos' objetivos de los
grupos -

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

realizarse dentro de un grupo.

Mision‘es de dreé;loh ykconservacic'm del grupo, cohesion y sociodimension

« Establecim n‘o:de’normas

= Cumplimiento de fL.rlh’cribr'\”es‘ . i

. Segulmlerntcrr en’ l‘a' coﬁ’;e'cucién' de 'Ié_s' métas u  objetivos previamente
establéciqos A ‘
Ademas hay funciones especiélbes‘ ;:qué pQédenv ser cgﬁienag pofalguno de, Ioé
miembros como: dar animo, buscar y proporc:onar mformac"n extra, ahvnar 1a
tension. orientar, dar nuevas |deas esto puede recaer en el coordunador
moderador o en circunstancias especnales en cualqunera de los m|embros cuando

su habilidad le permita detectar algun problema que este en .conducnones de

subsanar.

23



Las funciones pueden ser entorpecidas por la actitud negativa  de algunos
elementos, al presentar éstos caracteristicas no funcionales como: apatia.
agresion, critica destructiva, afan de dominio, fuerte necesidad de  reconocimiento

y pretensiones personales de diversa indoile, estos son algunos factores que

impiden el buen funcionamiento de un grupo.-a estos no. solo 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 este logre,sus objetlvos.

Los miembros de un grupo necesitan para af‘anza sus’ la s‘emoéionéles entre si

(lealtad, solidaridad, interés, afecto), estar enmarcado dentro'de un contexto social
que l|es proporcione estabilidad, objetlvos. una sensacﬁién de
realizacion; necesidades cuya satisfaccion proporcnona al'mismo* grupo al cubrlr

las funciones psiquicas y sociales que le son lnherentes.

En cuanto a los objetivos, deben existir en forma exp cita o mphclta‘ para el buen

funcionamiento del grupo, siendo estos afines al proplo grupo. )

Los objetivos pueden a largo plazo, mmedlatos mult ples o_.unicos, especnfcos o

generales. Son la unica alternativa para el progreso: de_l grupo ;Io ldea| es que el

mismo grupo elija sus propios objetivos.

Proporcnonan el esquema del cual se toman declsmnes ractonales respecto ala

cantldad cnterlos y tlpo de actividades que se han de emprender

Cuando ios objetivos ‘se desarrollan eficazmente SUministran las bases para.los

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



normas grupales, para la participacion y satisfaccion de los integrantes del grupo
pero en diversas ocasiones, a! igual que la sociedad cambia rapidamente. los
objetivos pierden su funcionalidad debido a las perspectivas de nuevos intereses o

necesidades de! grupo., por lo que deben ser revisados y discutidos

periodicamente.

Es conveniente que un grupo maneje en su direccion de actividades, objetivos a
largo. mediano y corto plazo en la planificacion 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 satisfaccion y bienestar..

Se pueden considerar varios niveles de objetivos, como son:

grupo como findividuos*

que requieren de los esfuerzo as’personas;que trabajan’en conjunto,

por ejemplo los clubes Y parroqu as.

Los objetiyds pésa‘dbs‘ en jos’intereses Y nece5|dades de'lva bomunidad del

Estado o de a Nacion

d penden de Ios esfuerzos con]untos de varios

grupos que lncluyen d:versos aspectos como los programas 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. Ademas de la comprension de los niveles de los objetivos es necesario
considerar la importancia de la forma y de la redaccion de tal manera que el

contenido sea claro y preciso.

Los objetivos del grupo debera’n ser manifestaciones de lo que se debe realizar

por los m:embros o sea lo que se espera que se logre por el grupo, identificando

los cambuos de accmnes que tenga el grupo.

= La comprension'y écebtécién de par}e,de Ios imégrantes del grupb.

* Una vez eStabIeCido los ObjellVOS Ias experuencnas futuras tlenden a ser

modeladas por. Ios mlembros y Ias acnv:dades pueden evaluarse con

respecto a ellos.

* Como se puede apreciar, es lmportante el establecnmlento de objetivos en

el accionar de todo grupo, pues ellos marcan las I|neas a seguir, por medio

de los objetivos se sabe que se debe hacer como se realizaran las

actlv:dades teniendo un punto de referenma para ver si el grupo cumplid su
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cometido al detectar en qué medida dichos objetivos fueron logrados a
través de la evaluacion del grupo en genefal y de cada participante en
particular. implicando esto no solo .una’ evaluaciéon sino también una
autoevaluacién que en algun momento ‘ha de requenr del grupo una

retroalimentacion o redefinicion de |los propios objetivos.



Capitulo 2

2.1 Dinamicas de grupos

Se ha dicho hasta ahora que en la btisqueda 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 diversos grupos se
les preguntara el por qué de su asociacidn, manifestarian diferentes motivos,
debido a la diversidad de intereses que los guian; todo esto hace comprensible el
por qué ciertos grupos tienen dificultades para ponerse de acuerdo sobre los
objetivos y métodos que emplearan para lograr algo, convirtiendo todo este

proceso una actividad dinamica.

El empleo de la palabra dinamica gienée a ser mu'y reiterado debido a que ha sido

la Unica palabra que connota toda la idea'gehe’ral' 'se comprende en su empleo

como las fuerzas que pro'mu'ev‘en' movimiento, es decrr en energla y 1a fuerza

conductas estaticas o pasivas de‘un,audito'rio.

Con base en lo anterlor es dtspensable el hacer menclon a los antecedentes que

han llevado a los |nvesngadores a obtener los resultados actuales en el'campo de

la Dinamica de grupos



2.2. Surgimiento

Todo descubrimiento, toda invencion, toda nueva teoria que enriquece el acervo
cultural del hombre., no es producto del azar sino consecuencia de esfuerzo y
dedicacion de varias personas. A principios . del siglé pasado, aparece en la
década de los treinta, en los Estados Unidos el concepto Dinamica de grupo.
atribuyéndose su paternidad a Kurt Lewin, Psicdlogo aleman que populariza el
término. Es €l quien en 1945 establece la primera organizacion dedicada
exclusivamente a esta disciplina que forma parte actualmente de las Ciencias
Sociales. Diez anos antes, Lewin y un grupo de colaboradores iniciaron en el
centro de investigacion del Bienestar Infantil de la Universidad de lowa, una serie
de estudios sobre el comportamiento del grupo, mismos que se continuaron en el

Massachussets Institute of Technology y po'steriorme‘nte en la Universidad. de-

Michigan, lllincis.

Entre las condiéiones que lo propiciaron ‘se'en'c'ue’r'\'tran :

mediante la educacion, la relig|on.~ ia legislacion y el {rabajo durb o

La existencia de profesiones cLlyo ‘desarrollo. requeria de,un:estudio del

comportamiento grupal como son el traba]o social; la terapia panu atruca y

las relaciones donde se reconoce que nunca nos educamos dlrectamente

sino a través del medio amblente ampho los conceptos proposttos \



procedimientos en la. educacion, - dando .importancia . al liderazgo.

cooperacion. La comunicacion de grupb y las relaciones humanas.

= Avances metodologicos mas especificos como::

o Experimentos sobre la'con ual y grupal -

o La observacion controlada'de la mteracc:onfsocial‘

o EI| avance de la socrometria Un® grupo es. democratlco por esenma

deposnarlo de‘ os valores'morales y esplmuales de! hombre

generando un camb:o |nd|v:dual y somal

Después de la Segunda Guérra'MCmdial se han Iogrado répidos avances en la

elaboracion de un cuerpo de conocumlentos c:lentlfacos enfocados a la dunamlca de

la vida en grupo y de sus posnbles consecuencias.

Seguidores distinguidos . de’ Lewin avanzan descu'bryiVendo nue‘vvasr“fba'é‘eytask R

aplicando los conocimientos teéricos alas diversas a‘rea'side la acti ad hurhana'

en esta forma sencilla se da un panorama del surglmlenlo de Ia Dlnamlca de

Grupos que ha tomado |mpu|so y aphcado a dlversos grupos entre Ios que se
consideran los de aprendlzaje en educaclon en todos Ios nlveles del’ sistema

educativo.



2.3. Concepto de ejercicios de dinamica de grupos

La dinamica de grupos es e'stu‘di'adapér; péicc’wiogos, socidlogos, antropologos y

educadores se refiere ‘a- Ias fuerzas‘ que lnterwenen en la estructura vy

comportamiento de los grupos Representa un’ campo de mvestngac:on una serie

de problemas relacnonados_ entre‘s: Incluye un conjunto de técnicas, la teoria de la

naturaleza de los grupos y la interaccion dentro de los 'mismos.

Bany y Johnson (1975) mdlca q ino dina’mica" dgé grupos, no se limita al

campo de la investigaclon encam [ﬁédé a ‘avanz:an;'qn el(l';cyonocimiento de la vida en
grupo, sino mas bien,ekpresé:una‘fflbsofiabasada_e:nid‘éayl:esv .democraticos de
cooperacion activa de”los individuos y se-refiere’ a uﬁé sérié ae objetivos de
superacion personal y a un conjunto de procedlmlentos medlante los cuales se

puede mantener el orden del grupo para el logro de estos ob;ehvos

Celso Antunez (1975), :define a la dinamica de -grupos como el campo de
investigacion. dedicado-.a. desarrollar y. fomentar. - el -conocimiento sobre Ia

naturaleza d;e la vida colectiva_

A continuacion se daran otros conceptos qua ayudaran a comprender mejor lo que

es la Dmam:ca de grupo

La dinamica de,Grupo,s s‘f : oéupa-deﬁ estudio dé la conducta de los grupos.como

un todo, de las variaciones d

' la conducta‘individual de sus miembros como tales.




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

técnicas que aumentan la eficacia de los grupos.

La Dinamica de grupos no de'be‘)fser,entendiqa como un método didactico sino

como un cuerpo de conocimientos. tedricos que bermite esclarecer Ios fenomenos

derivan técnicas grupales que; er'u lllzadas eﬁcazmente en el desarrolio

de una metodologia del apren

Podemos decir que. la din a de grupos |mpl|ca movlmlento y -energia

producidos por una plural'i‘d"ac’i seres que forman un grupo

Haciendo referencia a Ia teorn ae ‘la“Ge'éta!'lf éri 'ré! cion a Ia' dinamica de grupos.

ésta dice: La dinamica de grupos estudua las fuerzas qu afectan Ia conducta del

grupo, comenzando por anallzar la sntuac:on grup o un todo con forma propia

como Un campo de
sobre la naturaleza de los

in;lividuos. otros

en 1944 en un articulo

escrito por Kurt Lewin (1942) referente : s Ié Tédria y la practica

dentro de la Psicologia social.’ Lewnn a de |n| como.u conjunto de conceptos por

medio de los cuales se puede representar una realldad psxcolognca Derivando

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



cualquier instante existe un campo psicologico que opera en forma no diferente a .
un campo electromagnético en fisica. Este campo consiste en un numero de

fuerzas que afectan la conducta del grupo

La direccidn, sentido e intensidad de estas fuerzas determman a su vez la
direccion, sentido y velocidad del movimiento del grupo. Corresponde aI cnent-flco
el desarrollo técnico que lo capacite para analizar estas fuerzas y establecer leyes

que rijan su funcionamiento; por lo que con base en la teor:a de Ia Gestal! y a Ia

Teoria sobre la dinamica grupal de Lewin (1942). ‘se-

Los factores externos los consmuyen Ias normas soc:ales Ios valores costumbres

y otras peculiaridades de la comumdad

”



2.4. Algunas teorias en que se fundamenta ia dinémiba de grupos

La dinamica de grupos se fundan’ieﬁté éééﬁ:jﬂménte en la teoria de la estructura
o Gestalt. miembro importante 'de”’e,s,ta_ cofrieﬁte xrasicolégyica es Kurt Lewin, cuya
teoria sobre la dinamica grupél. basaa'a:é‘n su ‘fam'osé teoria de campo, refiere que
el grupo no es una suma vde indiv‘ir.»*vluosl Esta‘, fornﬁka al 'ser analizada por el probio
grupo, propicia que dia a dia’ se Iogrehr:\ fnahiféstar los avances de la dinamica de

grupos de acuerdo a situaciones reales y'précticas de trabajo grupal.

En cuanto al comportamiento de Ios mierhbros del grupo individualmente podran

utilizarse:  fichas de anaI|S|s o autoanahsns de aprecuacuon de Ios mlembros que

serian llenados por el coordlnador del grupo o el profesor y 12 ficha de ‘registro de

participacion mdnvndual

 El profesor, s b,‘cﬂamb'ibs"organiian el calendario de trabajo.

= Los grupos est an sus partes. con as:stencta del profesor siempre

que esta sea necesario



= La clase se reune y relatos de cada grupo presenta el tema que es

anotado por los dema’s

- Nueva separac:on de los grupos que ahora se dedicaran a estudiar

toda Ia matena tarea facmtada por los esfuerzos ya deSplegados por

otros grupos,

- Vuelven a reun rsey S|gu|endo el orden cronologlco de las partes de

la unldad ‘presentan e} trabajo

‘ahora acompanado; de una

discusion en base

la:‘ apreciacion ‘del  profesor;.. verificacion: del
aprendizaje;; rectificacion: del:aprendizaje’y. asistencia especial a los.

alumnos deficiente

- Hasta aqm Io referente al. estudlo en'grupo en forma general con

respecm a su organlzacnon F’ero (,Cuales son las caracterlstlcas de

este estudno en grupo R



Capitulo 3

3.1 Caracteristicas Del Estudio En Grupo

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

caracteristicas del estudio en grupo se pueden resumir en la siguién‘e formai""

Un vinculo definible, ur conjunto de dos o mas personas identificables por una

sigla. titulo o calificacién que deben poseer las siguientes caracteristicas:

=" 'Conciencia de’grupo

= un ;éntido de participacion’en bs mismos propositos

n pensar en términos
de conjunto, deben tener.u a percer ctiva'de ‘Unidad y'una identificacion

consciente mutua. Para lograr-esto, es neCeSario”qUe todos! lo rfhiembros tengan

; sentido :'de” participacion

colectiva.

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

individualmente no lo pueden lograr, por |o que es necesario que se auxilien



mutuamente que es lo que el autor llama interdependencita en la satisfaccion de
necesidades, en esta interdependencia esta. presente también la influyan
reciprocamente; con esta interdependencia e interaccion, el grupo logra en cierto
momento comportarse como un solo organisrﬁo que es lo que el autor ilama

habilidad para actuar de manera unificada.

E! trabajo en grupo se basa en el concepto de que el hombre es un ser social. que
depende en gran parte del projimo para: desenvolver. en la practica. sus
posibilidades. Ademas. el trabajo en grupo debe basarse en que las necesidades
humanas de los individuos se mannflestan unlcamente reuniéndose; en la

influencia del comportamiento individual, en el hecho de _pertenecer a un conjunto

de personas; en que los individuos dlferen unos de otros en Ia capacidad de

actuar y de cambiar (Marzi, 1967)

3.2. Antecedentes

Los antecedentes se ref‘eren a los aspectos como Ia acc on para reunlrse. la clase

de personas e lntereses que manufestan ,las expenencnas amenores que aportan,

lo que constituye ia base del grupo como organismo,

El esquema de recipro‘cidé‘d‘, :se; basa en:la direccion’ y. participacion de los

miembros en asumos'grdpalés queipueden.se nid:reccnonales o verticales (de
ias autoridades a los ihtegréntes) bidireccionales’ (cuando combina la participacion

de las autoridades. y los Intégranyes'de ’gruhd)_ yfrrﬁultyidir,’eccional {cuando los




miembros se comunican unos con otros), - en . estos - dos ultimos se puede

contemplar la horizontalidad de la comunicacion.

Generalmente cuando se alcanza la participac n de los integrantes del grupo. en

el logro de los objetivos, sera’ menor Ia ress(encna a Ios cambnos que se quieran,

perspectivas de cooperatividad en las relactones humanas

La atmosfera es el resultado de Ios factores nternos (la comunicacion, los

aspectos emocionales, el tipo de d:reccnon la estructura organlzacuonal) y externos

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

del grupo) que se manifiesta en la disposicion de ér\imo con que trabaja el grupo.

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

Norma, es el conjunto de reglas que rigen la conducta del grupo a base de un
codigo estructural en pro del logro de los objetivos marcados‘ las normas pueden

ser implicitas que son aceptadas desde que se |nlegra el grupo y exphcnas que

son aquellas que requneren una preparacxon prev:a asn como darlas a CDnOCEI’ a

autondades y Ias segundas se deben a las costumbres |mperantes en el grupo.



E! patron sociomeétrico. esta intimamente ligado con la cohesidon que existe entre
los miembros del grupo: se refiere a las relaciones de amistad, simpatia y antipatia

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

la atmosfera grupal.

La estructura y organizacion, se refiere’a la divisidn del trabajo y a la ejecucion de

criterios

tareas de acuerdo a los reglamentos, erarquias 'y habilidades de los
miembros que facilitan en gran parte los’logros ‘sefialados’ para sus fines de la

mejor manera

Se llama procedimiento a todos aquellos medios: utlhzados para Iograr las metas

propuestas, en l0os que se deben tomar' en cuenta todos aquellos cambios de

condiciones imprevistas'y adaptarlas a Ias snuac:ones 1mperantes en cada grupo

Se consideran metas, los fines hacia los que se dlrlgen Ias actividades del grupo y
que se establecen con base en los mtereses y necesmiades que buscan satisfacer
en forma razonable. Es importante aclarar que el trabajo de grupo no debe tender
a la perfeccidon de las actividades que lo integran, sino a guiar al individuo para

obtener en él un progreso personal.

Cirigliano y Villaverde  (1980) proponen .que el trabajo en grupo debe ser
practicado durante un buen tlempo y con orden para que dé resultado en el plano

moral e intelectual ya que Ias pracucas dnspersas no conducen a nada.



3.3. Etapas en la vida de un grupo

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

cinco etapas (Vargas F. y Olivares S. 2002):
- Etapa individualista cuando principia la ‘\}A'idra de un‘gr"up'p, es normal que cada
individuo sienta la preocupacion ] ‘Vacyércé'. dve‘ QUa‘l sera  su at:éptacién y ‘su

desempefio dentro del mismo

- FEtapa de identificacidon con 'él correr de los dlas ‘se” Iogra una aceptacnon

reciproca de los muembros,‘ por Io general hlelo se rompe empezando a

objetivos gn.ipéles.

e FEtapa de madurez  En este momento la energ|a del grupo esta canahzada

hacia la tarea. Los roles de Ios mtegrames son flexibles y Ia estructura apoya el

desempefio adecuado de las actnv:dades.



Etapa de aflojamiento Es normal que los grupos lleguen a una etapa de apatia
causada por la rutina y el desinteres, 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 disolucion.



3.4. El profesor como conductor

Se considera que ‘a partir dellsiglo XVI se operd lo que se puede llamar la
revolucién paidocénytrica.f por la qué‘el nifio llegd a ser el centro de la eséue[a; en
lugar del maestro que lo venia sieﬁdo desde tiempo atras y al Ilega; el siglo'xx se
esta operando la revo‘luciél‘ﬁ policéntrica segun la cual el individualismo del
alumno pasa a segundo plano consmuyendose el grupo como una unldad escolar;
es decir, en vez de formar dnrectamenge al lndw:duo para que él influya en el
grupo, se debe estructurar elvygrubo para .que sea el medio de reformacion y
elevacion del individuo; pero para due kexisrgya' y funcione adecuadamente el grupo,

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

Es propio llamar conductor al dmgente del grupo, por ser la traduccién

correspondiente a “lider” que en mgles sugmflca el que lleva la mano, el que va a

la cabeza, el que conduce Se emplea tamblen el término de ammador en el

sentido de que el dmgente es como el alma del grupo, que mspnra da wda y

estimula.

El lider o conductor es una afloramon de la colectlv:dad nlngun I|der se concnbe
sin una masa que lo sustente todo hder es la resu|tante de una accion reciproca

entre él y la masa. .

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



1. Recompensa: Se esperan buenos resultados y por eso se le toma como

guia
2. Castigo: Se obedece por temor a las sanciones y penas

3. Derecho: Se le reconoce ‘el derecho de influir sobre los demas que se

rigliano:y-Villaverde ‘('1‘9'870'),; ;onéidérando la cépacidad

si‘como sus intereses, personales o para el grupo.

refieren diferentes tipos-'de lide

4"

~ . Paternalista.. ..
~ ‘Democratico
~ Participativo

~ Compartido



Con base en las caracteristicas del liderazgo. el papel del profesor debe ser el de
orientar a los grupos de estudio, como el lider participétivo de los discipulos,

evitando a toda costa el ser un lider pasivo, autdritafio o paternalista.

La tendencia del profesor fuera del estudlo de’ grupos es de desempenar el papet

de quien posee los conocimientos, la de adoptar decnsnones para Ia clase Ia de

una estricta necesidad de ser escuchado, la de aphcar normas de conducta,

establecer objetivos y planes de trabajo responsablhzarse de la dlscnpllna evaluar
él solo el rendimiento escolar, lidiar con los md:vnduos y apltcar sancuor\es En los

trabajos grupales, el maestro asume una nueva posncnon. desempena otro papel

puesto que debe ensenar a aprender a crear responsablhdades a escuchar a'
estimular, a expresarse, a utilizar tecmcas de grupo y como consecuencua de estas

dos tendencias el papel del maestro'puede ser: Tradlc:onahsta (al emplear

técnicas autocriticas) y conducto
que se pueden vnsuahzar en el sngu:ente cuadro comparahvo que, presentan

Cirigliano y Villaverde (1 980)
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CONTRASTE ENTRE PROFESORES Y
CAPACITADORES

Profesor tradicional

IConductor dinamico

(Tendencia Autocratica)

Tendencia Democratica)

Su método es catequistico

Su metodo es socializado|

Da a sus alumnos el saber

lcomo verbalistico, dogmatico. lescucha. es sociable,
se hace escuchar amable
Hace que sus alumnos

lconstituyan el saber

IAbusa de su autoridad

Crea la responsabilidad

Decreta obediencia

Fomenta la lealtad

[Toma decisiones para si

Ensena a tomar decisiones

Senala objetivos

iISugiere objetivos

Hace planes

Planifica con el grupo

Disciplina forzada

Disciplina espontanea

Califica solo

El grupo evalaa

IAlumnos reprimidos.,
incubando rencor

IAlumnos contentos,|

eguros de si

Es anacronico

Es de porvenir, se actualiza
lv desarrolla habilidades




Todo conductor debe seguir un método analitico en el desarrolio del trabajo en
grupo, que se sintetiza en cinco aspectos; hechos. definiciones. analisis. solucién

y accion.

Sobre una realidad patente el conductor ha‘ que Ios m|embros consideren las

cosas bajo el mismo angulo y- Ias deflnan de manera general se llegara aS|,eI

analisis que es el punto clave y:en el que el pensam nto colecnvo reqmere la

pericia del conductor para penetrar en los aspectos ba cos del problema estudlar

los porques. eslabonados logicamente en razonamlento lslando Ios aspectos

secundarios, las causas son puestas a consnderac:on de’ todos
elaborar soluciones adecuadas en base a lcs ’datos aportado Por dltimo se

establece un programa de accion de trabajo de grupo'y se calificara’su éﬁi:a'cvia al

realizarse. La accion debera ser comun para‘que todos participe:

Entre las sugerencias que  hacen Cmghano y Vlllaverde a los conductores se

pueden citar en forma resumlda las 5|gu|entes

» Haga Io posnble por abandonar la postura de profesor tradncnonal reprima

los deseos de dnsertar ©° dlctar catedra no_se deje vencer por la rutina de

|mponer orden y dnsmpl a. . Si neceslta ser escuchado - diga - cosas

interesantes para‘elv»gfupo; h_a"galo partlcipar activamente en blénes y

decisiones: Trate de presentar una imagen de su persona totalmente



desconectada de lecciones vy ‘libretas. Recuerda que ei grupo debe

aceptarlo y usted no puede imponerse.

No intimide, sea’ cordial. y comprensivo:: no amenace. no reprenda no
castigue, analice 'Ias‘s'i\uaciones dificiles y adopte.las actitudes necesarias

der\tro de la d:namlca propla det’ grupo y del momento No presione. ni

d:recta ni md:rectamente, al grupo para que acepte sus puntos de vista

(Recuerde no ser un lider paternallsta)

Tenga conﬁanzé en él grupo; los jovenes son capaces de muchas cosas
vallosas_ si los dejamos aprender a desenvolverse por si mismos. Ellos
aprenderan a actuar en grupo quiza con mayor facilidad que nosotros.
porque no tienen un lastre tan pesado como el-nuestro. No se desaliente
en las’ primeras reuniones si las cosaé no éaléri del todo bien: el aprendizaje

costara un poco a todos.

Ponga buena voluntad para aceptar Ias deciéiones que tome el grupo, en la

mednda de lo posible; para ello propongales que decidan solamente sobre

aquello que pueda ser acep(ado y s} ump do por todcs

Estlmule Ia comun:cacnon horlzontal en todo el grupo la mteraccuon no debe

efectuarse solo con usted stno tamblen entre ellos Imervengacuando sea

necesario, e;ercltese en el arte de saber escuchar.



No confie demasiado en el razonamiento légico para mantener el buen
clima del grupo: las relaciones humanas se rigen. ante toda por el

sentimiento.

Analice sus propias,inhibiciones y‘temores~hasta poder superarlos: - es

preciso que usted se suenta seguro

si. mnsmo, sm lnterferenc:as mentales
de mspec&ores o de que dlran' Su- domlmo de si’ mlsmo su- aplomo .Su

‘segundad y seremdad comaglara a

Siga el procedlmlento de cadk ecmca del grupo pero no olvtde que estas

necesitan tamblen de su esplmu de nic at va y C|erta dosns de |ngen|o y

creauvndad. i

En todo trabajo grupal ‘no sdlo lmporta el conductor del grupo sino sobre

todo; Iosrelementos que lntegran dicho grupo, este elemento es el alumno.

AN



3.5. El individuo como miembro de! 'grupo

£l educando es un ser dotado de vnda ~que actua de acuerdo con muitiples
circunstancias que lo rodean y que modlflcan constantemente su nucieo vital. sus
tendencias y aptitudes, ya sean pguqulcas. congenltas o adquiridas. constituyen la
esencia de su individualidad; kse :_deseﬁvﬁélve dentro de una comunidad en un
ambiente real que determina'di\}éféds'aspecios de las manifestaciones de su

conducta.

Su desarrollo fisico, su estado de salud, su grado de capaudad mtelectual sus

tendencias, temperamentales y caracter mfluye en 'su personalldad que se

manifiesta de distintas maneras al reaccionar ante ,los estlmulos que Io rodean

En cuanto a su actividad escolar, son lmportantes las perspect as que ha tomado

la ensefanza, ya que durante anos el EJe de Ia educac:on ha sudo el maestro de lo

que éste hace; en concepciones.- mas ,modernas‘ s¢ ha esplazado ese eje al

educando, buscando desarroliar el maxlmo de sus habnlldades para que aprenda a

aprender, a investigar, a comumcarse a expresarse a saber escuchar saber

discutir, saber razonar, saber descubrir, experlmentar y actuar en grupo

Al principio, el educando tiene dificultades"p’arrav participar plenamente en un
grupo: adopta actitudes como medida d‘e éefensa. ;Serq poco a poco desaparecen:
convenciendo al individuo de que el grupo ‘pyecVie y debe trabajar sin tensiones. ya
que todos estan dispuestos a auxiliarse mdiuafneﬁte, en un clima de cooperacion.

de tolerancia y de respeto.



Es comun advertir que el educando actua en forma dual, como individuo y.como

miembro deil grupo. lo que es normal, pues el grupo siem{:re ejerce influencia en el

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

El educanda que aunque haya participado €n otros  grupos.. cuando se integra a

uno nuevo, sera el coordmador o
participacion se activa y frucnfer

para mejorar el rendumlento entre o!ras orientaciones se Ie dnra como

« Exponer sus ideas.

« Cooperaren'ios tf;bajé . .con buena voluntad y sentido de grupo.

e No encarar.las cuestione's desde su punto de vista personal, sino en funcidn

del grupo™

« Evitar el desvio de los trabajos hacia caminos secundarios o ajenos a los

mismos

« Evitar las aétitudés ob'stirnadras. qﬁe diﬁcultranjlras discusiones y los trabajos,

e Escuchar atentamente |0 que se esta e‘x‘po'niendo, a fin de poder responder

objetivamenté. siempre gdn el sentido de codperar.

« Evitar la formacnon de grupltos dentro del grupo que perjudican la marcha

del traba]o.



« Ser cordiales. tolerantes y comprensivos, principalmente cuando se puedan

producir discordancias
» Evaluar la labor realizada por el grupo

Las diversas formas de paruc:pacuon de los mnembros de un grupo haran respetar

ias diferencias mduvnduales de todos los que Io mtegran tomando cada m|embro la

responsabilidad que: le corresponde ante el mnsmo grupo Io que permmra mas

funcionalidad en el proceso educativo, de | manera que puedan conducnr al alumno

hacia el autoaprendlzaje

En la participacién de’los mlem ros: del grupo.; es; necesarlo hacer referencua

espemal a los dlferentes roles en que puede partnc:par el alumno que entre otros

se mencionan los sugutentes (Gonzalez N Monroy Kupferman 1978)

« Roles para la tares det grdpo
= Roles de constitucion y. mantenimiento del grupo
« Roles individuales

Antes de detallar los roles anteriores, se recordara que es un rol o papel. Papeles
o roles: son las pautas que indican el rango gue se ocupa en la accion de grupo.
Para que existe una buena formacién-de grupo, es necesario que existan

definiciones formales que los papeles o roles, segun las tres categorias anteriores:



- . Roles para la tarea. del grupo;. ser. propositivo es facilitar y coordinar los
esfuerzos del gruypo séleccionado y definiendo un problema comun y la

solucuon a éste.: Cada mnembro del grupo’ puede desempenar uno © Mas

. Roles 'de éon“s t . mantenlmlemo del grupo, su objeuvo es alterar o

mantener Ia forma e trabajo del grupo fortalecer regular y perpetuarlo

- Roles mdlvnduales su proposno es algun objehvo o |deal |nd|V|duaI que no

es relevante nia Ia tarea del grupo ni al funcncnam|ento de este ‘como tal

miembros de un grupo no nacen, se hacen.

”
‘e



Capitulo 4

4.1 Técnicas grupales en el proceso ensefanza-aprendizaje

Se ha senalado ya que la energia derivada de un grupo.: puede canalizarse al
terreno educativo y serd en éste donde se podran-apreciar mayores frutos en el

rendimiento de los discipulos.

Se esta consciente de que es indispensable y urgénte7ehcontrar soluciones al

problema del bajo rendimiento escolar, ' se necesnta‘que el alumno» aprenda

realmente y sepa emplear este aprenduzaje en Ia’resolucion. de los problemas que.

se le presenten. Es pues necesario buscar,caminos en.los cuales 'Ia lnformacmn

esté al lado de la formacion, de la creatividad'y |a convivencia

En este mundo tan cambiante, dond ingun conocimiento_ tiene un;_valo'r absoluto,

pero ¢ Cuales son estas técnicas? Se,puede afirmar que hasta ahora, las que mas

responden a los antenores requenmlentos son aquellas emanadas de la Dinamica

de Grupos, las Ilamadas tecmcas grupa!es..mstrumentos del instructor para lograr

los fines de la capacntacton



4.2. Concepto de las Técnicas grupales

Las tecmcas grupales son estructuras pracncas esquemas de organlzaclon

para el manejo ~de, grupos Scn tamblen

experiencia, ensefian en forma experimental, aumemen;la,e ergi

grupo. Las técnicas son instrumentos para el

aplicarlas. Cada técnica tiene caracteristi t la’hacen apta para

determinados grupos en distintas circun: ancxas

Para que el facilitador de grupos puede‘seleccmnar la tecnlca adecuada deben

considerarse los objenvos. Hay tecmcas que  propician la observacion. la



comunicacion, la integracion del grupo, la discusion, at analisis. la aceleracion de
los procesos de aprendizaje. Por o tanto, la eleccion de la técnica debe hacerse
en funcidn 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 esta pasando. Las técnicas varian en complejidad y naturaleza por ello
es importante que el facilitador conozca al grupo y su dinamica asi como el grado
de madurez que ha alcanzado para determinar cudl es la mejor técnica de

instruccion.

Es fundamenten determinar el tamadno del grupo ya que el facilitador a partir de su
experiencia, puede adaptar las técnicas o hacer las tmodificaciones que se

requieran o utilizar las mas adecuadas segun.las circuhstyahcias.

Asimismo hay que tener en cuenta las posnbllndades respecto al Iocal tiempo

recursos, mobiliario ya que la dlspostc;lon de e elementos tambnen mfluye para

elegir la mejor técnica: (Guzman'y. Mesdraje;

Las caracteristicas de Ios pamc pantes en’el grupo también son’ condlmonantes en

ta seleccion de Ias tecnlcas La edad ] mtereses el nlvel de mstrucclon Las

expectativas, la expernenc:a del mstructor ya.que cada una mfluye en el proceso

de la capacitacxon‘ .

Las técnicas derivadas de’la dinamica 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 funcion 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
practicas, esquemas de organizacion, normas’ Utiles.y funcionales que permiten el

manejo de grupos

Para Cirigliano y Villaverde (1880) son mane‘r"as' procedlmlentos o medlos

sistematizados de organizar y desarrollar la actlwdad del grupo sobre la base de

conocimientos suministrados por Ia teorla de a de Grupos y son

técnicas que permiten aprender a comunlcarse y

Al respecto Beal G. (1964) oplna que son Ios medlos =] Ios metodcs empleados en

situaciones de grupo para Iograr la accion del mxsmo.

Retomando parte de la definicién aniefioﬁ,se‘ puede_aﬁrm:af thu‘e‘ las técnicas
grupales no son otra cosa que los medios o métodos ef‘npleados por el maestro.
en una determinada situacién de aprendizaje, siendo ne’ce's‘é'rio recordar que las
técnicas grupales estan estructuradas y que constituyen un medio para obtener un

fin determinado.

Asi pues, del estudio de los grupos y del analisis de su dinamica, se han derivado
una serie de técnicas tendientes a lograr la participacién activa de todos los
miembros del grupo, estas técnicas son _rriuy,v”aria:d'a"s porque han surgido para

resclver situaciones diversas con objetivos diferentes.



Las técnicas también dependen de la habilidad. experiencia y conocimiento del
facilitador de grupos para aplicarlas. lLa utihzacion de las técnicas dinamicas
requiere del estudio analitico de las: mismas y de entrenamiento para su

aplicacion.

Es importante subrayar que las técnicas grupales no'son Ia solUcic‘m a todos los
problemas de instruccion. Habra de evitarse . su aphcacuon como recetas

prefabricadas. Cada grupo, cada faculltador de grupo cada ‘situacion de

aprendizaje conllevan una serie de caracteristicas propias.

Generalmente, las taxonomias o clasificaciones

En este trabajo

écnicas que’ el instructor

utilizar una expenencna e tructurada con ﬁnes de capacltacnon La exper:encna

estructurada mas convenlente

Cuales son los objetivos del grupo y: por que se forman dIChDS objetnvos la
designacion de las experiencias estructuradas depende fder Ias variables

mperantes. Sin embargo, su uso mas efectivo 'esté‘én funcién de los objetivos de



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

tiempo cuales son los objetivos.

Cual es la etapa de desarrollo de un grupo o cual es la que se desea alcanzar:
algunas actividades son parucularmente umes para algunos puntos de la vida de.

un grupo. El des:gnar una actividad: puede ser benef‘cuosos o mapropnado

dependnendo del desarrollo alcanzado por el grupo

El compromiso de cada miembro con su grupo £l facnlnadcr debe de]ar claro que’

cada uno es responsable de su propio aprendlzaje y que la colaboracnon de Ios

participantes es fundamental para optimizario. Es lmportante .. al |n|r:|ar eI curso,
aclarar las expectativas y generar un marco de conflanza entre el lnstructor y el

grupo.

Es importante que el facilitador defina sus propios motivos_de.intervencién dentro
de la interaccién de los miembros. es decir, el facnlltador debera evitar en todo
momento introducir en la dinamica del grupo sus proplas neces:dades en funcidén

de |los participantes. s e

Debe analizarse el motivo de usar un ejercu:no de dmamlca de grupo en pamcular.

Siempre pensando gue no se utilizara solo por ser dlvemda (o] snmpatlca Estos

motivos no se consideran validos cuando van e

grupo ¢ de puntos en particular del desarrollo grupal

onlra de: Ias necesidades del

identificar cuando estan listos los panicihantés paka ‘toma'r 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 razén es importante que el facilitador de
grupos tenga la sensibilidad y 1a visidn de introducir las experiencias estructuradas
de acuerdo a queé tanto los participantes estén abiertos al aprendizaje de nuevas

experiencias.

Identificar las modificaciones de contenido que pueden llevarse a cabo para que el
ejercicio 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 caracteristicas y necesidades distintas; es decir, durante el proceso de Ia

dinamica de grupos. el facilitador debera ser sen ble a Ios ca bIOS

Considerar las actividades que se han de realizar. nstruétor,'verificara’ las

La administracion del tuempo a’lo; largo . de cada seston es elemental ya qUe no

debe saturarse al partlmpante con mformacuon lrrelevante [=] secundarla suno solo

de aquelia informacién que reqmere el proceso de la sesidn. Asimismo se debera
considerar y anticiparse a cuales son lcs elementos que requieren de una ampha

explicacion.



Explicar como se aterriza e! proceso: Desde el principio el instructor registra ios
datos que gehei’e el proceso de la experiencia estructurada, ya que ésta es mas
importante que la experiencia misma. Algunos de los datos pueden ser obtenidos

utilizando personal adiestrado para realizar esta labor de registro.

Como 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 Ia evaluacnon De hecho hay que tener presen(e que

el objetive va a ser el ductador de cuamo tiempo van a durar Ios e;ercncnos

grupales, quiénes deben parthlpar y cual sera el contenldo de Ios ejercu:tos

grupales para estable‘ er. una dmamlca de grupo

A conhnuamon se presentan’: sels factores que de acuerdo a la experiencia de

profesionales de _I' capac ac:on debenan ser tomados en cuenta para la eleccion

y conduccion de ,senanza aprendlza]e’ dlchos factores son:

1. Madurez. del grupo’;

2. Disposicion del mobiliario en el aula

w .

."Habilidad del instructor
4. Tiempo
5. Recursos materiales

6. Intereses

"o



Cada factor sera analizado para las pnncipales técnicas de instruccion A
continuacion se presenta un listado que pretende ser un apoyo para el facilitador

en la eleccion del ejercicio a practicar



4.4, Clasifiéacién de las técnicas didécticas

Existen tecmcas muy elaboradas que son aplicables en algunas empresas o en la

industria para tratar pr' 'rle as e pecnflcos: ex:sten otras técnicas disenadas para

aplicarse, preferentement n grupos escolares.

Cuando se habla’ de’técnicas,; se hace referencia al conjunto de procedimientos

que se’utilizan: paralograr;con ‘eficiencia las metas grupales. La técnica es el
disefio,” €l ‘modelo:congruente y‘l.initario;qué"se forma de diferentes maneras, a

partir de las cuales se pretende que un grupo funciones. sea productivb y alcance

otras metas’'m:

puede seleccnonar la tecnlca grupal que convenga.




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 coordinacion de la mesa directiva y del auditorio para alcanzar los

objetivos comunes.

« Madurez del grupo

Enla asamblea. por ser una tecnlca en la que puede pammpar un gran numero de i

personas es fundamental que el facmtador venfque que en el grupo no exusten

luchas por el poder, ya que de haberlas la conversacno se puede convertlr en un

diatogo, se debe verlflcar que no se centraluce 2 ual manera debe

quedar claro que la pammpacnon del audutor'o deb s'é activ

- Disposicion del mobiliario en el aula

E! facilitador de grupo tendra que asegurarse kde que el éulal eSié'lo'

suficientemente grande para el.conglomer do

umano. generalmente en esta
tecnica los grupos son muy numerosos. Para esta tecnlca no es necesarlo que el

mobiliario sea removible.
- Habilidad del instructor
El facititador debe ser diestro para' organizar. ya 'que' el éxito de esta técnica

depende de la buena o mala coordinacion de ia mesa directiva y del auditorio.
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< Tiempo

Generalmente las asambleas son muy prolongadas en sus sesiones por lo que se
recomienda optimizar el tiempo evitando el desorden y la divagacion, por lo que el

facilitador debe estar muy atento para no desviarse del objetivo

+ Recursos materiales

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

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

utilizar esta técnica.

« Intereses
El instructor cuidara - este aspectc,’ ya'que en la mayoria de:las ocasiones se
toman decisiones por votacion 'y 'si kexis'ten intereses personales sera facil que se

traten de imponer ,medi‘ante la manipulacion:



4.4.2. La conferencia

Es la asociacion de experiencias y opiniones entre un grupo de gente que ha
trabajado en relacidon con el problema‘ entre génte capaz de analizar el problema

basandose en la informacién sumnmstrada por el conductor. Este método utiliza los

que los miembros del grupo ya saben generalmente el objetivo viene a ser un

acuerdo sobre una idea u op}:mon.

Factores que deben tenerse en 'uehia para la conferencia.

- Madurez del gruﬁﬁo" :

Esta técnica puede se usada si el mstructor considera que la madurez del grupo

es tal que permmra ia atencmn en una snuacton de comunicacion umdlreccnonal

B Disposicic’m del mobiliarlo enel avla’

Ya que la comunicacion es unidir'eccional; ponente a participante, no es necesario

disponer el mabiliario en form espeC|al sino que solo hay que. prever que todos

los participantes tengan una buena vustblhdad haua donde se encuentra el

ponente.

- Habilidad del i_ns“truct‘or

Para esta técnica es necesano que eI mstructor cuente con informacion suficiente.

mostrando un gran deseo de transmmrla y alta capacudad para comunicar



. Tiempo

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

poco tiempo, ya que la participacién del grupo es restringida
. Recursos materiales

Aunque esta técnica se basa en la exposicién no se requieren materiales
costosos. Sin embargo. es importante proporcionar material impreso del tema,

para que los participantes lo analicen y asi obtengan mayor informacion.
. 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 eguipo de

especialistas sobre diferentes facetas de .un tema a tratar, . sin embargo. l!os

expertos exponen individualmente’ y en forma; sucesi\}a durante quince o veinte

minutos sus ideas que’ pueden o no ser colnCldemes Lo 1mportame es que cada

experto ofrezca un aspecto pamcular del tema de modo que al finalizar se haya

desarrollado totalmente’ el toplco.

E! simposio es atil para obtenerinformacion autorizada y ordenada sobre los

diversos aspectos: de un’‘mismo tema, puesto que los expertos no defienden
posiciones, como en la mesa redonda, sino que suman informacion al aportar los
conocimientos de su especializacion.

Factores que deberan tomarse en cuenta para el simposio

. Madurez del grupo |

Ya que para esta técnica la informacion se presenta de manera sistematica y sin

interrupciones es preciso que el grupo sepa’ escuchar ya que al. inicio’ la

comunicacién es unidireccional y sélo al final Vs’e‘ abre’la participacion al grupo.

- Disposicion del mobiliario en el auIaV

Es necesario colocar algunas mesas en la parte del frente del aula cu:dando que

la ubicacion de dichas mesas permlta a todo el grupo absoluta VlSlbIlIdad hacia

estas mesas, donde los expertos estaran mstalados



- Habilidad del instructor

Para esta técnica es necesario que el facilitador tenga |la habilidad para involucrar
a todo el grupo. de igual manera éste debe ser un perfecto organizador;

basicamente 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 solucion objetivas, ya que esto ahorrara mucho tiempo.

- Recursos materiales

Para utilizar esta técnica (es‘ necésa o'préver Ios materiales a utilizar. ya,due no se

presta para la |mprowsac:|on'o‘la dlvagac:on de hecho se- ebe programar una

sesion previa con i - Ios matenales a manejar

. lnteres'és:

Se debe cuidar. que no se |mpongan Ios mtereses de los Ilderes. cundando también

‘|pulac n de |os expertos al mtentar desarrollar los

temas que mas Ies gustan o que domlnan.

que No se preseme la ma




4.4.4. Ei 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 interviehe durante
determinado tiempo presentando sus puntos de vista; vloswdema's’hapen
comentarios y asi sucesivamente hasta concluir con la ir)format':‘i_c'a_nkr\elevame El
grupo de discipulos participa con preguntas a los expe‘rtias.p'a‘raf aclkararjo’

comentar aspeclos importantes

Esta técnica requiere de un moderador gue no toma parté en la discusion sino que
participa asignando la palabra a expositores y discipulos, aciarando conceptos y

sintetizando los puntos de vista planteados.
Factores que deben tenerse en cuenta para el panel
. Madurez del grupo
Como esta técnica fa\‘/orece' !a confr»ontacién"de I‘arsppinione,s de los especialistas,
el grupo inmaduro pLYJe‘d‘e’a_'sfumir 'u"rria a‘ct'ituc‘!_dé” éabeldtodo y piensen que los

exponentes No tienen nada que ensenarles.’

. Disposicién del mobiliaric en el aula

El aula debe estar dispuéSté de manera qUe‘el auditorio pueda ver perfectamente
a tos panelistas desde su lvggar}fSin embargo. si el tema a tratar es muy polémico
se debe evitar que el lugar de dos o mas participantes de la misma ideologia sean

contiguos ya que esto genera minorias activas o alianzas.

")




- Habilidad del instructor

El facilitador debe considerar que es su responsabilidad la secuencia de la
conversacion , plantear nuevos cuestionamientos, centrar la platica en el tema. y
debe tener una capacidad de analisis y sintesis para destacar las conclusiones

mas importantes.
- Tiempd

Si no existe una organizacién adecuada para las participaciones, se crea
confusion'y no se llega a conclusiones, por lo que se esta técnica no es bien

llevada puede requerir mas tiempo del previsto.

- Recursos materiales

Esta técnica no requiere de muchos recursos matenales Pero cuando el auditorio

es grande de debe prever que exista un equ:po de audlo para que se escuche la

intervencion de los panelistas hasta el lugar mas alejado

- Intereses

Esta técnica por su dlnamlsmo despnerta rap.damente el mteres de los
participantes sobre un tema especmco ademas de que los expertos dan

respuesta a cuesnonamlemos que a los pamcnpantes les gustarta saber



4.4.5. Mlesa redonda

La técnica grupa!l de conduccion denominada mesa redonda consiste en el equipo
de "expertos” que sostienen puntos de vista divergentes o contradictorios sobre un
mISmo tema. ante un grupo de personas en forma sucesiva. Se le puede
considerar como una discusion informal de una comision ante un auditono. La

forma de la discusion es de tipo conversacion.
Factores que deben tenerse en cuenta para la mesa redonda
« Madurez del grupo

En esta técnica la participacion del grupo que forma parte del auditorio es minima
por lo que dicho auditorio debe escuchar la disertacién sin intefvenir, ni

tnterrumpir, Por otro lado. las condiciones deberan ser tales que en Ia mesa de

expertos se debe discutir racionalmente un tema’ controvemdo

« Disposicidn del mobiliario en el aula

Se debe cuidar que el auditorio pueda escuéhér'y’ver perféétérherite a toydos los

integrantes de la mesa de expertos. Asnmnsmo se debera evntar sentar juntos en

torno a la mesa, a qmenes compartan puntos de vlsta SImnares y se debera ubucar

a los oradores mas anlmados en lOS extremos

"



- Habilidad del instructor

El facilitador de grupos debe propiciar la participacion de todos los integrantes de
la mesa. también debe tener la habilidad de hacer pregurntas que requieran
respuestas reflexivas y no monosilabos. Asimismo debe saber iﬁtervenir enla
discusion para hacer preguntas aclaratorias, interpretar significados iﬁciertds, y

reencauzar la discusién que haya, en un momento dado, deg’en'eradq en polémica.

- Tiempo

En la medida que el facilitador trabaje haéia una 'co‘mprensién basica, pero

sondeando los desacuerdos para su discusion de manera rapiday objetiva

- Recursos materiales .

Previamente el faculltador de grupos debe apoyar a los ponentes en Ia preparacion

y organizacion del ma(enal a dlscutlr

- lntereses

Esta téi:nica resulta’ atil cluando . existe o se puede crear heterogeneidad de

intereses y opiniones para que la discusion sea vivaz y enfocada desde diferentes

puntos de vista'."



4.4.6. El dialogo frente al grupo

En esta técnica dos personas expertas del tema y capaces de conversar en forma

exhaustiva y equilibrada platican ante el grupo
Factores que deben tenerse en cuenta para El dialogo frente al grupo
-Madurez del grupo

Para utilizar este técnica exige que los dialogantes sean capaces de trabajar en
equipo, de guiar la comunicacion y de integrar al grupo. También se requiere que
los dualogames conversen en un nivel comprensible y de mteres para todo el grupo
ya que en ocasuones se asume una acmud inmadura al tratar de impresionar al

grupo con termmos rebuscados y rimbombantes.

. Disposicién 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 Iejana ya que el grupo puede
perderse de detalles y dejar de lado aspectos ujnportantes comq las’ exp(eslones

faciales y corporales



. Habilidad de! instructor E! instructor debe controlar !a discusion. también
debe estimular la reflexion y la intervencion de grupos poco participativos
Tambieén debe mantener la comunicacion (no verbal) con el grupo y no solo entre

quienes dialogan
- Tiempo

Se ahorrara tiempo cuando las dos personas que realizaran” el didlogo estén
familiarizadas con el tema. También deben evitarse los mondlogos 'y los
discursos innecesarios, ya que esto consume tiempo. -

. Recursos materiales

Para esta técnica no se necesitan grandes recursos ya que su: pIaneacnon y
realizacion es sencilla. El moderador de grupos debera recnblr las preguntas en
forma escrita, para poder conducir la discusién por Io,que» deberayproporcnonar el

material necesario para dicho efecto.

- Intereses L . s

Debera seleccionarse el tema de manera que sea de |nteres para todc el grupo.
también es importante que se dlalogue a-un nlvel comprensnble para todcs los

miembros del grupo ya que si se es claro y expllcno se fomentara dicho mteres



4.4.7. La tormenta de ideas

Es !a libre presentacion de las ideas. sin restricciones ni limitaciones. 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 confusion y la dispersién
- Disposicion del mobiliario en el aula

Esta técnica se debe ejecutar de manera que no se permita la coalicion de

vecinos o amigos por lo que se rec’qm» nda‘instalar.a los participantes de manera

que no se permita la coalicidn de vecinos o amigos por lo que se recomienda
instalar a los participantes delma’ne,ra qhejnp,exi"s(a preferencia ni amistad entre

ellos.

- Habilidad del instructor

El facilitador de grupos debe pi'opiciar la apértura y el respeto hacia otras ideas y
personas. Asimismo el instructor débe propiciar una atmosfera grupal donde se

permita la libertad de expresion.



El instructor debe poseer  capacidad de anailisis y de sintesis. 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 existiran

tensiones.

Para esta técnica se recomienda que el instructor informe al grupo del tiempo

disponible.

- Recursos materiales

Es importante 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 utiice cuando se busquen mayores
alternativas de solucion para un problema comun es decir, la cohesion grupal se
lograra en la medida en que los participantes se sientan involucrados en una

problematica comun y sientan que pueden aportar algo valioso a la misma.



4.4.8. LLos corrillos

Un grupo de participantes es dividido en subgrupos de cuatro a siete miembros
con el objeto de estudiar un documento. resolver un problema o intercambiar

opiniones sobre un tema determinado.

Factores que deberan tomarse en cuenta para los corrilios

« Madurez del grupo

Para el uso de esta técnica se necesita que la madurez del grupo sea tal que se
comparta e! trabajo y la responsabilidad. Si el grupo es inmaduro se escudaran
algunos participantes en el subgrupo de trabajo. Es decir, que se pondra especia!l
atencion 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.

Disposicion del mobiliario en el aula El aula debe tener sillas movibles que
faciliten el trabajo en equipo. El secretario de cada subgrupo debera ocupar. el
lugar central o estratégico del equipo. Se recomienda que los equipos no queden
“amontonados” ya que se puede causar interferencia o ruido en la comunicacion

interna, asi como influir en las decisiones de los demas subgrupos.

. Habilidad del instructor

Se recomienda que el.instructor ponga atencidon en evitar que la palabra se

centralice en cunas cuanias personas. También debe evitar que las decisiones se



tomen por ser simpie mayoria. ya que se debe estar seguro que las decisiones se
han tomado porque todos estan convencidos.

Tiempo Cuando el grupo coopera se facilita -la_obtencion de acuerdos
rapidos, también es importante que el facilitador de grupos deje bien claro el
tiempo de discusion  y de ser preciso, de'be'ra;'p’résiolnar para que los participantes

se ajusten al tiempo indicadt}.

- Recursos materiales

Esta técnica es una de las mas economlcas en cuanto a recursos materiales.

Sdlo con plumones y hojas de ro(afollos se puede echar a andar

- Intereses

Es importante que los participantes’ tengan la dISpDSICIOn de trabajar en equipo,
por lo que se debe propacnar la cooperacnon a traves del lntercambm de ideas.
También es fundamental detec(ar a ‘tlempo cuando ‘el lnteres de algun
participante es de amponer su . punto de vista:o cuanUIer otro d:ferente al del

grupo.



4.4.9. Phillips 6’6

Un . grupo se divide en subgrupos de 6 personas.-las: que deberan responder a
una pregunta o resolver un problema en”un’ lapso de 6 minutos agotando el

tiempo. se discuten las respuestas pla’nteadas‘y se llega a conctusiones
Factores que se deberan tomarse en cuenta para el Phillips 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 participacion de las otras
personas, ya que la opinion de todos es fundamental ‘para . solucionar un

problema o tomar decisiones.

- Disposicion del mobiliario en el aula

El aula debe estar dispuesta de tal manera que ‘se forman subgrupos de 6

personas dispuestas en forma cnrcular y de: manera que \dentro del grupo todos

puedan escucharse y mirarse. Es lmportan ue. Ios demas subgrupos estén lo

suficientemente separados como para que no- exnsta el robo de-ideas o la

interferencia causada por el ruido de Ios vecnnos
- 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 expresion e




ntercambio de puntos de vista E! instructor debe asegurarse que al utlizar esta

técnica exista un tema o problema muy especifico.
- Tiempo

Esta técnica limita al participante y no se presta para una amplia discusién de los
temas. No debe aplicarse con aquellos grupos que no estan acostumbrados a
trabajar bajo presion, ya que ocasiona estres y la ejecucuon de los partncnpar\tes

resulta deficiente.
- Recursos materiales

Se recomienda que para esta técnica.en cada subgrupo se nombre a un

moderador quien participara, evnando que se presente Ia dlsper5|on y

administrara el tiempo Aunque para esta t cnica el sec etano pL ede leer de su

cuaderno las conclusiones a Ias que Ilegosu eqmpo se: recom nda que se

Intereses

Esta técnica puede ‘ser,'u's'ada ‘cuér'\do se quiere‘sondear los imereses ‘ylo

conocimientos del grupo Debe ser usada como apoyo ‘de ol,a tecnlca ya que por
si misma no aporta mucho es demr que aporta generahdades sobre un-tema o

punto de vista.



4.4.10. Las escenificaciones

Dos personas o mas representan una situacion real o ficucia asumiendo los roles

necesarios, con el objetivo de que el grupo reflexione o analice la situacion.

Factores que deberan tomarse en cuenta para las escenificaciones

{Dramatizacion)
. Madurez del grupo

Esta técnica se recomienda para aquelios grupos que estan 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.
. Disposicion del mobiliario en el aula

De ser necesario. se recomienda que en esta técnica se le pregunte a los actores
como se debera disponer 1a sala vy cua‘!es sér_a'n las aaaptacfdnes necesarias
para que puedan representar su papel. . Si la t'étty:nic’a requiere improvisacion es
importante mencionar a los actores que puedén ‘ha'cei' ) Ibs; c_ambvios que

consideren pertinentes.
. Habilidad del instructor

Se recomienda que. el instructor interrumpa la escenificacion cuando : ésta. se

desvie de su objetivo. Es impoftante que el instructor tenga |la capacidad de



disuadir para que los papeles que representen los asuman personas quienes {os
tengan en la vida real

- Tiempo

En funcidn del tempo que se disponga, el instructor debeké decidir si los papeles
deberan ser muy estructurados o poco estructurados‘ El mstructor debera dejar
bien claro del tiempo que se dispones para que la s:tuacuon sea representada Yy
una vez que [os puntos importantes sear\nllustrados,; para‘ ahorrar tiempo el

instructor puede interrumpir.

- Recursos materiales

Los recursos materiales estan en functon de la complejudad de ia representacnon

Sin embargo. se recomienda no hacer mucho caso a Ia forma pero si en el

contenido. El facilitador de grupos debera hacer menc on de que no_ se. anallzara

lo costoso de la representacion.

. Intereses Esta técnica por su nétur leza 'se recomienda cuando:se desea

acrecentar la participacion y el mteres Tamblen puede er-u hzada cuando se

desee que los participantes tomen conmencna e una problema y propcngan

alternativas de solucion. Las: escemf‘cacnones prop:cnan en Ios partncnpantes una

actitud menos egocéntrica y son capac_es de’ ponerse‘en el Iugar de‘otra persona.



4.4.11. Preguntas expldratorias

Son los cuestionamientos gue el instructor hace al grupo en forma oral. ya sea

directa a una pe_rspné en especial, o abierta al grupo en general.

Factores que  deberan ‘tomarse en cuenta para la técnica de preguntas
exploratorias.

- Madurez del grupo

Se recomienda esta técnica cuando el grupo siente : confianza hacia el instructor.
ya que de exnstlr desconfianza sdlo se obtendran respuestas dncotomlcas {si. na).

Cuandc el grupo es mmaduro solo se aprovechara Ia tecmca paraquejarse

amargamente.
- Disposicion del mobiliario en el aula”

Para esta técnica se le pueden hacer preguntas a una séla persona‘o para .todo

del grupo. dependiendo de esta varlante sera la dISpDSICIOr\ del aula ya que S| las

preguntas estan dirigidas a todo el grupo se recomlenda que la d|5p05|c:0n del
mobiliario sea colocado de tal manera que puedan formarse pequenos grupos de
discusion. Si las preguntas estan dirigidas en forma mdlvtdual se. deberan
dispersar a los participantes en toda el aula con el fin de evnar Ia contarnmacnon

en las respuestas.



- Habilidad del instructor

El instructor debe incitar al razonamiento y no solo a la memorizacion de. los
contenidos. Asimismo -debe cuidar»el q\.ie ,nb se "presemen "aﬁtagonismos o
discusiones fuera del tema.: Tamblen debe tener el mstructor la capac:dad de

relacionar el tema con las expenenclas del grupo' Y el de no hacer preguntas que

pongan en ev:denc:a la |gnoran<:|a del grupo o de algun partlclpante
- Tiempo

Como esta técnica fomenta la dlscusmn hay que tene eltundédo de. no

desviarse del objetivo del tema. Tamblen de las" pr guntas que

motiven discusiones fuera del tema. Cuando se lante una pregunta ‘se- debe

dar tiempo suficiente para que.los mterlocutores a c rendan razonen y den

una respuesta. Es importante que ‘el ,ihstructor»,e‘vit'e“la .ansnedad cuando la

respuesta no se da rapidamente: récdrdrar}.quefla;agilidad'fnenta_l varia de un’

individuo 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

N4



El instructor debera formular las preguntas con un interés claro. buscar
informacion, enfatizar un punto. promover la discusion, controlar al grupo, pedir

opinion, evaluar resultados. hacer resumenes parciales, estimular a pensar.
4.4.12 El estudio de casos

El instruc{or sefala Ids béSos de estudio y propicia un ambiente adecuado para la

dlscu5|on gu:ando el proceso ensenanza aprendlzaje para que los participantes

descubran a su proplo rnmo Ias ideas mas significativas para ellos

Factorequu‘e,d‘ebe’rén ser ldmados en cuenta para la técnica del estudio de

casos: -

o Madt)rez" del'grupo.

Es importame' que al utilizar'estaAte’cnica .exista en el grupo un ambiente

adecuado “parayla dlscusmn y el |ntercamb|o I|bre de opmtones. Es |mportame

de;ar blen claro al grupo que Ia tecmca de estudlo de casos no es una

oportunldad para evldenmar o: personahzar aspectos negativos, esto es en el

caso de que los mnembros del grupo se conozcan con anterlondad

- fDisposicién‘ del mobl (landiéri‘_el*aﬁla :

La informacion se'analizé, er_\v’i'svubg‘rupos. por lo que es importante prever el

trabajo en equipo vy, p'or em’je.1 el rhobiliario debe estar dispuesto para tal efecto:

- Habilidad del instrucmr



£l facititador 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 funcion de argumentos validos. Hay que
tener presente. que el instructor analizara la dinamica dada en los subgrupos a

fin de retroalimentarios
- 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 lnforme de un-caso,

cuidando que el Ienguaje y la redacciéon sean acces:bles al grupo evnando

tecnicismos o ideas muy rebuscadas. Es importante que se re arta un ejemplar

del material a cada participante para que se analice el caso de manera |nd1vtdual

esto con la finalidad de evitar distracciones o influencia’ de. Ia ‘opinion . del

companero.
. Intereses

Es importante favorecer el interés para que los el participantes de .involucren de
manera personal, esto con la finalidad de evitar. distracciones o influencia en.la

opinion del companero.



4.4.13 El juego de negocios

Es un ejercicio dinamico en el que se usan modelos de la realidad en una

situacion de trabajo Los ejecutivos agrupados en equipos que representan a las
gerencias de las compaiias competidoras. realizando el mismo tipo de
operaciones y decisiones que en la vida real: en el juego existen una serie de

modelos matematicos para procesar las decisiones y obtener resultados

Factores que deberan ser tomados en cuenta para la técnica de El juego de

negocios
. Madurez del grupo
Es importante que los panicipantes apréndan a manej'ar sus emociones y

rivalidades que pueden surgir. de{la tecnlca ya: que de no ser asn pueden surgnr

problemas y confllctos

. Disposicuon del mobil:ano,'en"ellé’qla'_ 2
Esta tecmca es una.de Has mas complejas por lo'que el aula se debera ‘dispones

de manera que s:mule las condncrones amblentales que exlsten en Ia realldad del

trabajo

. Habilidad del instructor-’



Esta técnica es una de las mas complejas por lo que el aula se debera disponer
de manera que simule las condiciones ambientales que existen en la realidad del

trabajo
- Tiempo

Esta técnica puede consumir mucho tiempo en su disefo y aplicacion. Pero. se
puede resumir en un solo dia muchos afos de operaciones. Ademas se debe

pilotear su aplicacion.
. Recursos materiales

Esta técnica es excesiva en cuanto a sus costos, es por ello que esta restringida

y solo se aplica a los ejecutivos.
- Intereses

Para el uso de esta técnica se deben definir con. precision las caracteristicas del

juego y las habilidades e intereses de los panicipantes.

NN



4.5, Criterios adicionales Adicionaimente. para poder seleccionar las técnicas a

utiizar es importante contemplar los siguientes puntos

Considerar los objetivos del curso, programas o m{:dulo} Ya que. no podemos
dejar de lado los objetivos instruccionales,” por:lo que  se deben anatlizar el

grado de aprendizaje deseado (motor, ccghos iivq‘o éfécﬁ\'m).‘ e

Se deben estudiar 10s temas a tratar, para quela técnica sea acorde con su .

estructura y densidad para gue se presente al grupo de forrﬁé'atrac;iv'a,

Cotejar los recursos materiales, técnicos y:humanos .con los que se cuenta.
Algunas técnicas requieren mayores’ recursos que otras por lo que se debe

cotejar su existencia, disponibilidad y las caracteristicas del aula.

Identificar las caracteristicas ',"de"? la poblacibn a capacitar. El! grado de
escolaridad, edad, angiguekjéq ‘en el puesto. en’ la organizacion y ‘el nivel

jerarquico

Examinar costos'y benéficiqs que se espera de cada técnica

Evaluar toda técnica que sé emplee y hacer un seguimiento de! aprendizaje



4.6.Sociometria

Las técnicas de integracion social, son orientadas hacia ‘'una meta especifica:

ejercer su efecto de un modo directo e vindirectd\en,elfc‘lima inicial del trabajo del

grupo. empleando entre otras y como’elementos auxil res; Ia musica. juegos.

conversaciones informales, © representaciones;. p las actividades de

integracion se pretende romper la tension que e sfe' entre | s muembros del grupo

e hablar'acerca de sus

al inicio de una sesion, facilitando a las peernas el P

sentimientos. Estas técnicas ayudan a Ia comunlcacton de Ios |nd|vnduos del grupo

y proporcionan oportunidades para eI reconocnmlentos y respuesta ‘a nuevas

experiencias; asimismo crean  una atmosfera .agradable la

participacién, facilitan ta comunicacion y fuan algunas normas grupales a Ia vez

que desarrollan la capacidad de conduccion.- Una gran venta]a de’ este tupo de

tecnicas es la disminucion de la tension..

Estas técnicas pueden emplearse en gryposvrecién formados 'y, pueden . ser un

paso para las relaciones intergrupales, y aun en grupos no tan nuevos, teniendo la

capacidad de crear sociabilidad.

Se recomienda su empleo antes del comienzo de: cualquier, reunion, para  crear

cierto interés en los participantes; conduéidos eﬂi:azmen(e acre

sentimientos de lealtad y solldarldad del grupo No hay: que olv dar

medios para obtener determinados Fnes y por Io mlsmo no se debe abusar de

eflas

Wy



Su empleo requiere de ciertas aptitudes y cuidados desde su eieccion de acuerdo
a los intereses de todos los integrantes del grupo, ya que un ma! empleo puede
dafar seriamente a algun miembro al atentar contra sus sentimientos y problemas

mas profundos.

En el nivel elemental como en cuélqdier dtro ni\iel cobran importancia al hacer

ameno el nicio de clases o cursos y dar{ ugar a la _integraciéon - de nuevos

elementos. como los alumnos de nuevo |ngreso no. promowdos o tal vez por

cambio de grupo o de dOmICIIIO Con ellos se’ pretende relacnonar por medio de

breves presentaciones. un amblente de sumpaua y blenestar entre todos los

miembros

Las técnicas de discusion dlnglda generan mtercamblo de idea y.opiniones entre

los integrantes de un grup

Entre las numerosas real:zacmnes d

mencionan dos clases: aquellas en donde mterwenen expenos y ‘otras en donde

unicamente los miembros del grupo, son |os que‘actuan.kEn ambos, es

determinante el papel de conductor,

Estas técnicas son utiles para proporcionar y difundir-informacién y conocimientos.

v al mismo tiempo. motivar al grupo para actuar en pro de sus pensamientos una



vez logrado esto. ayuda a la formacion de la opinion y al consenso del grupo: su
utilidad también es importante en el desarrolio de una atmosfera de grupo. pues

alienta y estimula a los muembros a aprender mas sobre el problema e ideas

propuestas.
Es necesario advertir acérqa de algunas medidas que se deben tener en cuenta al
aplicar estas técnicas;‘es nécesaria la existencia o presentacion de un problema
comun a resolver enk el que los resultados estén relacionados directamente con los
participantes deben estar dispuestos a compartir la informacion, es necesario un
pensamiento objetive y organizado para los pros y contras del problema; recalcar
la necesidad de que los miembros escuchen con atencion; el conductor debe tener

la capacidad para. controlar adecuadamente las intervenciones de cada miembro

para una mayor eficiencia.
Estas tecnicas constituyen un excelente medio de aprendizaje. pues es el propio

grupo quien participa activamente en la elaboracion del conocimiento mediante la

intercomunicacion.

En cualquiera de los niveles educativos son favorables para ‘crear 'en el educando
el interés por participar en la busqueda de:las solticiones *a problemas, en la
organizacion y realizacién de actividades exgraesédlares que o encauzan ala

toma correcta de decisiones en su propio’beneficio:de .manera progresiva.. La

sociometria es un conjunto de técnicas de analisis y. evaluacion cuantitativa de la




organizacion de las relaciones interpersonales en el seno de los grupos v de la

posicion que en ellos ocupan los individuos

En un intento de presentar de manera logica la evaluacion grupal. se ha prestado
atencion a la que se realiza por el grupo en conjunto y a la Hevada a cabo por el
observador. considerando la dinamica interna del grupo como totalidad y a la
contribucion del individuo tal como es interpretada a través de los papeles de
accion-unidad que desempena.- La elaboracion y analisis se ha realizado en las
técnicas conocidas como sociométricas. El uso de las técnicas sociométricas
proporciona representaciones graficas de accion e interaccion del grupo, lo que se
conoce como sociograma; el psicodrama, consiste en l[a representacion
espontanea de un papel ante un auditorio, 1o que ;Sermite al educando exteriorizar
y vivenciar sus problemas emocionales. Esta técnica genéralmente se lleva a cabo

en sesiones controladas por un especialista y consta dé ; puesta en marcha o

discusion libre. desarrollo de la accidon (presentacion verbalizada de algun suceso

traumatico pasado o actual) y ayuda del‘a‘udiiorio»a| g éducando en forma de

feedback. El publico expresa sus sentlmlentos pensamlemos y vivencias a lo

largo de la representacion. El socmdrama -es, una modalldad del psicodrama, su

objetivo no lo constituyen los dlstmtos |nd viduos que componen el grupo, sino éste

como totalidad. Los individuos que formén‘ parte‘ el grupo son miembros de una

determinada colectividad (grupo étni‘to;_pblit»ic‘o. € scoléf) 6frei:én la posibilidad de

descubrir o describir papeles y tipos. que len'en; unva‘_signiﬁty:acién colectiva para

todos los participantes.



Ef sociograma simple es el registro dei observador de un grupo. de ta orientacion
de la participacion de los miembros: en una reunion donde se muestra la

participacion individual y el nimero de ‘veces que cada persona participd Para

llevarse un analisis mas “detallado, 'se | registran también los papeles

desempefiados por cada participénté.,u izando un formulario de papel de accion

unidad

La sociometria puede utilizarse como Un medio para determinar el grado en el que

los individuos son aceptadcs"en un’ grupo, para descubrir las relaciones que

existen entre los individuos, para determinar los esquemas’ de!preferencia. o
rechazo y para evaluar la estructura del grupo. Es de mayor utilidad para aquellos

grupos permanentes en los que los individuos ya se conocen entre si

El sociograma como técnica sociométrica es relativan-iehté “'simple ‘en su
administracion y diagramacion. Consiste en pedir a cada fhie}nbrp;dlel grupo gue
manifieste por escrito con quién prefiere asociarse para'act'i‘vidade’is especificas o
en situaciones particulares. En grupos maduros 7 'tarhb rif~ bueden hacerse

preguntas referentes a los miembros con quienino-les:

justaria -asociarse. Los

resultados de estas selecciones son compendiados'y presentados ‘graficamente.

Al utilizar las técnicas sociométricas, es:importante:sefialas. que’ constituyen un
medio que ayuda a representar visualmente los® squemas’que se dan dentro del

grupo, pero no dan respuesta sobre los motivos de dichos esquemas’



En grupos escoiares su empleo es conveniente para buscar las relaciones mas
optimas en el desarroilo educativo, al dar a conoceyr las diversas interrelaciones
que se generan en el grupo. asi como el deteétar cada una de las situaciones
problematicas a que se enfrentan los miembrbs. Su aplicacion presentara un

panocrama relativo al conductor para que lo aproveche en todo momento.

El empleo adecuado de las tecnicas sociomeétricas -requerira de lecturas
adicionales que proporcionen conocimientos adecuados para llegar al fondo de su

anatlisis y a una inteligente aplicacion.



4.7. Eleccion de la dinamica de grupo a emplear

Teniendo una visién general de las técnicas grupales y los objetivos que pueden
ser logrados al utilizarlas, es conveniente saber cual 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 (Gonzalez 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,casb:es,, indispensable tomar en

cuenta los factores presentados en el siguiente extracto: -

e Los objetivos que se persiguen::iasitécr pa’s v'arfan de acuerdo con los

objetivos o metas que el gru .Ias hay que promueven el

intercambio de ideas, |a toma de decis|ones los que favorecen el

aprendizaje. De tal manera que es necesarno 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 participaciéon activa de los
miembros e ir aumentandola a medida que evolucione de los elementos del

grupo.

e El tamano del grupo:. Es determinante‘en su comportamiento. resultando
que en grupos pequenos existe un mayor grado de cohesion e interaccion.
dando una mayor segurldad y conﬁanza a los integrantes, haciendo mas

estrechas las relaciones amistosas. En los grupos grandes. se dan



caracteristicas opuestas. menos cohesion e interaccion. mayor inumacion
generalmente se subdividen espontaneamente, 1o que exige una mayor
capacidad y experiencia por parte del conductor, quién debera exigir las
técnicas basadas en la subdivision de pequehos grupos en presencia de

expertos (Gonzalez N. Monroy . Kupferman, 1978)

« El ambiente fisico. Es necesario tomar en cuenta las posibilidades del local
y tiempo que requieren ciertas técnicas. asi como los elementos auxiliares

de que se debe disponer (material didactico).

e Las caracteristicas de los miembros: los grupos varian de acuerdo con la
edad, niveles de instruccion, intereses. predisposicidon, experiencias. que

determinan la selecciéon de la técnica a emplear.

s La capacidad del conductor: ias técnicas requieren de un estudio analitico.
del entrenamiento y de la experiencia en su aplicacion. El conductor tiene la
libertad de elegir aquellas que considere mas afin a sus aptitudes y
posibilidades, ya que se requiere creatividad, imaginacion y destreza para

llevarias a la practica.

Ademas de lo enunciado, es importante el valor y mecanismo de la técnica
elegida. actuando con prudencia en los comienzos de su aplicacion y siguiendo las
normas establecidas para el procedimiento, luego la experiencia podra ir indicando

los cambios que convengan.



Mediante la combinacion de técnicas. se pueden obtener en ocasiones. resultados

favorables. Esta integracion nace de .la necesidad . de algunas técnicas de

complementarse con otras Por ejemplo: una técnica _dond un’ grupo de expertos
(mesa redonda) expone sus conocimientos’se complementa con Ia participacion
del grupo al dar a conocer sus reacciones sobre.las teorias présentadas {Phillips

6'6, foro, corrillo).

técnica'se'intercale otra para

apartados que en el subgrupo no.se hayan esclarecidoy.llegar:a conclusiones o

decisiones de conjuntol’ T e :

Lo importante de Ia aplicacién de’las’ técnicas y que éstas rindan el producto
esperado, es la eleccidn adecuada, segdn Iosprobésitos y considerando los

elementos mencionados.

Implementacion de las técnicas derivadas de la dinamica de grupo en el Proceso

Ensefanza-aprendizaje



En todos los niveles educativos se desarroila graduaimente la formacion integral
de! educando, pues los lineamientos de la educacion se estructuran en programas
de estudio, donde se establecen los objetivos que estimulan al alumno a rebasar
tos limites de una simple retencidon de la informacién, promoviendo el pensamiento
critico y creador en todas sus actitudes dentro de los campos. cognoscitivo.

afectivo y psicomotriz en todas las areas que integran los 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 aplicacion de técnicas apropiadas y es aqui donde el maestro
debe estar en la mejor disposicion para comprender a los integrantes del grupo ya
la vez obtener habilidades para el manejo de dichas técnicas. A! -aplicar. una
técnica, el instructor debe convertirse en buen conductor y tiénen en cuenta todas
las bases que se han establecido en los capitulos .anteriores; a¢emés de los

lineamientos siguiente.

En cualquier nivel educacién como en la escuela primaria, las técnicas derivadas

de la dinamica de grupoé:,

« Pueden emplearse en cualquier nivel

- Son adabtébles_é cualquier area del programa
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« Cualquier participante puede. convertirse en un experto conductor o
participante de las técnicas, ya sea por su preferencia o por las actvidades

de las personas que lo rodean (influencia del medio)

e En ellos se pueden desarrollar . temas _extracurriculares. siendo

seleccionados por los propios participantes.
= Pueden ser aplicadas a actividades artisticas y tecnologicas
« Pueden variar de acuerdo al nivel yyexperiehcia del grupo.

Los hallazgos sobre la dinamica de grupos, uenen consecuenmas prac(:cas en su

Ios resultados -del

aprendizaje que no se ha logrado de nmg n modo por lo“mecanlsmos
tradicionales.

participacion activa del alumno.

teniendo cuidado. que sea la mas adecuada desde su eIeccnon ‘al tema que se

imparte.

1y



4.7.1. Aprendizaje acelerado

Para Gomez C. Y Rodriguez (2003) T. E! aprendizaje acelerado se basa en cinco

principios:
Diversion: somos mas creativos y menos criticos cuando nos divertimos
Imaginacion: todo lo que se ha inventado comenzd en la imaginacion

Relajacion: El aprendizaje se da con rn'ayq‘r facilidad en una estado de relajacion

ya que en este estado hay mejor pxigénacléh

Emocion: Durante el aprendlzaje hacer algo absurdo o lnusntado permite que ia

informacion se reglstre con mayor facnhdad

Sugestion: Si nos sugestibnamos con pensamientos positivos, seguramente

nuestro aprendizaje se dara con mayor facilidad.

Con esta informacion se pueden sentar las bases para crear la primera dinamica

del curso



4.7.2 Acentuar lo positivo
OBJETIVO:

Lograr gue 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.
TAMARNO DE GRUPO:
20 participantes.
TIEMPO REQUERIDO:
10 mingtds,v
MATERIAL::f
Ninguno.
LUGAR:

Un saldn amplio que permita a los participantes estar sentados 'y

comentar.
DESARROLLO:

I.  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




esa actilud al nacer que equipos de dos personas compartan algunas
cualidades personales entre si. En este egjercicio. cada persona le da a
su compafero la respuesta a una, dos o las tres dimensiones siguientes

sugendas

Dos atributos fisicos gque me agradan de mi mismo.:

Dos cualidades de personalidad que me agradanvde mi mismo.

Una capacidad o pericia que me agradan de mi. mismo.:

Explique que cada comentario debe ser.. positivo..  No . se permiten
comentarios negativos. (Dado que la mayor. pa(te de las personas no ha
expernmentado este encuentro positivo, q‘Uiza'f‘ necesiten un ligero

empujén de parte de usted para que pded‘a:ﬁ iniciar el ejercicio) -

Se les aplicara unas preguntas para su reflexion:. .

¢ Cuantos de ustedes, al oir el trabajo ‘asignado,: se sonrié ligeramente.

mird a su companero y le dijo,-“Tu primero™?. 7.

¢ Fue dificil seAalar una cualidad al'iniciar el ejercicio?

¢ Camo considera ahora el ejercicio? -



4.7.3. Autobiografia de valores
OBJETIVO:
| Explorar los valores que una persona ha formado.

1l Practicar el uso de indicadores de valor como un medio para descubrir

- dichos valores:. -
. Para comparti valotesi_'c‘on‘ otfos, con el fin de aumentar el desarrollo

personal y aumentar la confianza del grupo, asi como el entendimiento.

TAMARIO DEL GRUPO

: Los’participantés »trébajan en forma independiente, luego forman grupos

.de cuatrb a seis participante‘s.
TIEMPO REOUERiDQ: »
Aproximadamente Vtres horas, depeﬁdiendo del tamano del grupo.
MATERIAL:
Un lapiz y una Iibreta dé apuntes para cada pangcipante.
DESARROLLO: .

I. -~ El instructor invita a los partic;ipamés a reflexionar sobre sus vidas: (En

este punto no. se tocan ni valores ni‘indicadores de valores.-) L.es indica
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a los participantes qgue tenen media hora para escribr tres

descripciones. en la forma siguiente
1. Una descripcion de ta vida familar

2. Una descripcion de la vida de trabajo. (incluyendo educacion vy

ocupacion).

3. Una descrnpclon del uso del tuempo a’ nnvel personal (el cual puede

incluir entretemmuemos deportes. lectura

Los participantes escogen otras personas con las cuales se S|entan a

gusto para compartir algo de sU hlst ria personal Cada persona toma

aproximadamente cinco mmutos: ‘un grupo de cuatro;personas

necesitara veinte minutos, ete.. &y LT T e

Los participantes resumen su trabajo en forma-individual. El instructor

los dirige. para que reflejen en las vidas que han descrito, haciéendoles

las siguientes preguntas .y ... éscuchando . las respuestas_

cronolégicamente.

1. ¢Cual es la decisidn mas importante que he tomado en mi vida

familiar. en mi trabajo y en mi vida personal?

2. ¢Queé metas, aspiraciones, actitudes, intereses, sentimientos
creencias. preocupaciones y actividades reflejan mi historia familiar, mi

trabajo y mi vida?

f0s




3 ciDonde o en qué he gastado la mayor parte de mi dinero. de mi

tiempo y de mi energia?

Este paso se ileva aproximadamente media hora

IV. El instructor hace una breve lectura sobre el descubnmlento de valores

<

a de lo que ellos hayan descublerto acerca de sus valores fuan el papel

con un alfiler en sus ropas y, se pasean alrededor en snlenc:o leyendo lo

que los demas descubrieron
la confianza. el entendimiento

grupo.

. Otras acuv:dades pueden usarse’en combmac:on'con la Autoblograﬁa

de Valores la acttvudad de Planeacton ida y el Escudo de Armas [

Una Guia Practica para Ia Clarificacion < de Valores) son: algunos

ejemplos. través de Ios lndlcadores de valores

Los participantes regresan a sus grupos’ pequenos

otros como recurso para explorar y descubnr Ios valore qu han estado

intentando vivir. Cada participante tiene quince‘,mmutyoys;” por'lo tanto un

grupo de cuatro personas necesitaria aproximadamente de una hora.

. El instructor puede organizar una sesidn general en donde todos

compartan los mas importantes o mas interesantes descubrimientos que

hayan hecho acerca de si mismos, y de sus valores Los participantes

Tens



reciben -instrucciones en el sentido de Qque necesitan compartir

solamente lo que ellos deseen.

VARIANTES:

El instructor ‘puede permitir, que’ los participantes uu_lice'nk una hora y
media para escribir. una autobiografia simple tocaddd pl.inlos como’ su

vida famnllar. su trabajo Y su vida personal y luego -mroducnr Ia actnv:dad

de Busqueda de Indicadores de Valores (p 133 Ur\a Gma Pracuca para

la Clarmcacnon de Valores) durante una hora y.medr Los partlcnpantes
forman grupos de cuatro a seis para compamr (durante hora y medaa) lo

que hayan descubierto.

(A) La autobiografia 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 mas claramente representen sus

experiencias.).

1. ¢(Cuales son las decisiones importantes que has hecho y que han

tenido consecuencias felices para ti?
2. ¢Cual es la version ideal de lo que vas hacer con tu vida?

3. ¢Cual seria la causa por la que estarias dispuesto a morir?

1o



4 Haz una lista de !a 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 lo que a ti te gusta ¢Que estarias

haciendo?
7 ¢ Cual es tu actividad favorita?

8. Da la historia de tub pasatiempo favorito o de la actividad a la que

dedicas tus tiehpoé libres.

o. };c'ué‘l‘ as tu plan de vida?

‘IOT(_Cua'les objetivos tienes para tu vida?

11.Haz una lista y describe a la gente importante en tu yidaA
12. Describe la filosofia de tu \(iaa.

13. Haz una lista de Iars‘ coksars‘,v lrz-isv ideas y de la gente que te agrada, y

describe lo que te g'u'sta’de é!las;;

14.De los val ores . que .re |"st_4e;de‘ tu -familia, ¢Cuales has aceptado y

cuales has rechaza

15.¢ Cual consideras que es tu potencial en la vida?

16.¢ Qué clase de persona seras dentro de diez anos”?

toN



17 ¢ Cuales serian tus vacaciones ideales?

(B) El instructor puede optar por hacer copias de estas preguntas y repetrias

entre los participantes o puede hacer una hista de =2lias en un ptzarrén

1. Si. se utiliza una actividad de autobiografia en un taller de trabajo de una
duracion) de dos a tres dias. los panicipantes pueden escribir en el

papel.

[




4.7.4 Autodescubriendo éxitos

OBJETIVO:

Estimular la reflexidon de los participantes para que autodescubran sus

eslaﬁos de excelencia.
TAMARO DELGRUPO:

jmﬁuaéa
TEMPOREduémDo:

‘Una hora.

MATERIAL:
Ningunp )

LUGAR:
Salon en don’de‘ los participantes‘p‘uedan estar sentados cémodamente
en su lﬁgar y dqe erdan trabajar sin ser pendrbados.

DESARROLLO: | ’

I. Elinstructor solici(a‘a los participames que se sienten comodamente.

. Les indica el objetivo dei ‘ejerrg:icio y les solicitak'que sigan las

instrucciones que dara verbalmente.

T



Il Instrucciones:

1.- Cierren por un momento 10s 0jos y. mientras, presten atencién a su

respiracion
2.- Cuventen.has(a diez Vy al contar tor‘ner_\v todo el ai‘re que puedan;
3.- Retengan el aire miemras'cuenté.nf\ haéta diez;
4.- Exhale el aire nj’iiehtr'a‘s cueman ﬁas;a,diezﬁ

5.- Quédense sin aire'y cuenten hasta diez.’

6.- Repitan el ejercicio anterior cinco'veces.

7.- Recuerde un_ mome en que ‘le haya ido muy bien (estado de

8.- Recuerden |o que Vvieron, escucharony sintieron.’

9.- Vivan y disfruten ese estado de Excelencia ahora. .

10.- Imaginen que:ese:.estado de excelencia tiene una forma, un color,

un sonido'y Lma sensacion’(Por ejemplo:'tieneA la forma de una estrella

dorada, suena como campanitas y es ‘suave).

11.- Hagan como si el quet'o‘ de éxito qUe crearon lo guardaran en su

mano, apretandolo.”



12.- En el futuro, cuando necesiten . mantenerse en  un estado de
excelencia bastara con recordar su “objeto de éxito” en su mano y este
hecho automaticamente disparara el estado que desean y.lo notaran en

sus sensaciones corporales.

13.- Abran lentamente ‘Io:s pjos.,:

. El instructor. en " sesién  plenaria, solicita' a cada participante que

comparta sus experiéhcias.

VARIANTES;

En Iugar de comentanos |nd|v1duales se puede pedlr a Ios pamcnpantes

que trabajen en su grupos y presenten conclusnones generales

Al térfhinb '-del 'ejercicib" y 'antes g de‘-preséntar los ‘comentarios

i mdwnduales se puede pedlr a Ios partlcupante que escnban en una ho;a

sus respuestas alas preguntas.

I. Se p'\.vlede. ap’oya’r;él éjercicio;, con ‘mysica .de fondo ‘adecuada para

V.

meditar.

Puede elaborarse prevzamente una grabac:on del ejercicio 'y utilizarla

como apoyo



4.7.5. Conceptos relacionados con el trabajo
OBJETIVO:

I.  Orientar a los participantes sobre conceptos relacionados con el trabajo
derivados empiricamente.
1l. Aumentar |la conciencia de los participantes sobre e! medio ambiente del

trébajo.

Ill..Dar la oportunidad a lcvs‘ panicipantes de evéluar sus sentimientos 'y

percepclones sobre el (rabajo, Y compamr estos sentlmlentos con los

demas mlembros del grupo.- g

IVV. Dar mformacuon de - acv'tudes para ‘un desarrollo currlcular y de

|nstrucc:on -
TAMARO DEL GRUPO :
‘e"studi'antes ° Esta acuwdad ‘es propla para

carre'r'as tecnlcas o= vocacnonales programas Iaborales 'y para

entrenadores de rehab acnon vocacuonal

TIEMPO REQUERIDQ:‘ R

El tiempo  necesitado . varia,. dependiendo’ del nimero’ de. conceptos

relacionados con el trabajo y los instrumentos utilizados.



MATERIAL

Un “folleto” de Conceptos Relacionados con el Trabajo para cada

participante. El folleto debe de ser preparado de tal maﬁera, que

cada concepto relacionado con el trabajo, aparezca en pagina

diferente.” (Ver las instrucciones para Preparar el"Folleyto de

Conceptos Relacionados con el Trabajo).
I1.- . Un cronometro o reloj con segundero.

I1l. Hoja de trabajo.
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LISTA SUGERIDA DE CONCEPTOS

RELACIONADOS CON EL TRABAJO



LISTA SUGERIDA DE CONCEPTOS RELACIONADOS CON EL TRABAJO

E Aé'g:}:‘;;';‘;? Necesidad General | Satisfaccion Condiciones Supervision éjo n[::)a;:#a
Asignaciones y Seguridad 2 Mipago 0 Mis condiciones |2 Misupervisor 12 Politicas dela
Complejidad 3 Miseguridad de trabajo empresa
percibida en las g Mis 3 Lahabilidad de
tareas Social oportunidades |2 Los métodos de misupervisor (2 Manejo de
g Mis o Relacion con mis de promocion trabajo para mangjar a quejas en el

oportunidades compaieros implementadas la gente trabajo

pararealizarun o Oportunidades de o Mis en mi empresa

trabajo ayudaala prestaciones 3 Relacionescon |2 Launidad que

desafiante comunidad g Elritmo de mi supervisor que existe en mi
a Mitrabajo 2 Yoeneltrabajo trabajo de mi trabajo

labor 1 Como evalael
Estima supervisormi  |Companeros

Control de métodos {2 Honradez, moral 0 Mihorario de trabajo De trabajo
yritmodetrabajo |2 Reconocimiento trabajo
2 Micontrol sobre |2 Prestigio interno y 2 Mis comparieros

métodos y ritmo en la comunidad 0 Elequipo que se de trabajo

usa en el trabajo
Autonomia

Destrezas y 9 Libertad para usar 0 Horas extra
habilidades mi propio juicio
3 Uso de mis

habilidades Autorrealizacion

2 Micompetencia
en el frabajo
1 Oportunidades

de
Entrenamiento

g Oportunidades de
autorrealizacion

3 Sentido de logro

2 llusiones durante el
trabajo

- 798




HOJA DE TRABAJO

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA PREPARAR EL
FOLLETO DE CONCEPTOS RELACIONADOS CON EL

TRABAJO.

. 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 politicas de mi compafia, mis

companeros de trabajo entre otros) que usted desee consnderar de

la Lcsta Sug

el Tr ban. )

. Decida qué:formatoiinst

usar para’

En el

en esca;la | : to A debe contener una ho;a de

mstrucc:o es:para.e fo mato A"y'una hoja de trabajo separada

enhstando c concepto para ser clasificado. Cada hoja de

trabajo del formato A requiere de tres minutos para ser resuelta.

Wi



En el formato B, Ios alumnos escrlben dlferentes palabras que se

3. Prepai’r‘,efun folleto’ para’ cada’miembro’ basado en’ las instrucciones

superi'q‘re:s'.vAJnote el;concepto.que. deba.ser clasificado o réSuelto.
en el éspécio‘ s_uperior de cada hoja de trabajo.para:los forfnaios; Ay

B.




HOJA DE INSTRUCCIONES PARA EL FORMATO A

INSTRUCCIONES :

En cada pagina del folleto, usted encontrarad un concepto DIFERENTE"

para enjuiciar. Bajo el concepto hay una lista de adjetivos y un juego

de escalas. Marque con una X sobre Ia escala para xndtcar coémo es’

que clasmca usted el concepto

EJEMPLOS o

Si usted snente que el concepto esta en el lnmlte superlor de cada
extremo . de escala .conSlderandolo‘ como ALTAMENTE
CLASIFICADO“

como sigue :

Justo__ X-: : : : : Injusto. .~ o.

Justo i : : : : X injusto

\ por ejemplo Justo O Injusto marque su respuestar




Si  usted siente que el concepto esta ESTRECHAMENTE
RELACIONADO a uno u otro lado de la escala, rnarque su caht"cacnon

como 5|gue

Justo X : i i Tinjusto o

Justo ;. : R X i Iﬁjuétb, o

Si el concepto parece ser solo LEVEMENTE RELACIONADO a uno u
otro extremo de la escala (opuesta al otro lado) marque su respuesta‘

como sigue ;

Justo S X AR ,Injus,tyo, Lol

Justo b i e o Injusto

Si el concepto parece ser NEUTRAL en la escala :por ejemplo ambos

- hayan lgu"lme

si la escala es.TOTALMENTE‘IRRELEVANTE;O NO RELACIONADA

CON EL CONCEPTO anote su respuesta a la ’mltad de Ia escala



Justo N X . : Injusto

NOTA :

a. Marque su respuesta a la mitad de los espacios, no en los limites.

Sl ) X NI : : : :

NO

b. Aseglirese de'marcar.cada escala para cada’concepto, no deje sin

contestar ninguno.

para relacionar, conceptos.”

primera impresion..



Tendra tres minutos para responder cada concepto relacionado con el
trabajo. Le rogamos no pasar a la siguiente pagina hasta que no se le

haya indicado.



HOJA DE INSTRUCCIONES PARA FORMATO B

INSTRUéCIONES H

Como va‘y'a‘ viéndo cada concepto relacionado con el tfabajo‘en las

paginas- siguiente;- trate de Ilenar Ios qumce espac:os en blanco

impresion al escuchar elr concepto



CONCEPTO RELACIONADO CON EL TRABAJO :
CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 77

. EXPERIENCIA R :

. DESTREZA

. HABILIDAD

. NECESARIO

. ENTRENAMIENTO
. SERVICIAL

. DESEMPERNO

ONO DA WN =

©

NOTA :

No es necesario llenar los.quince espacios en blanco, o tratar de.
anotar cuantos 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. Tendra un

minuto para contestar cada concepto. Favor de no dar vuelta a la ho;a

hasta que el maestro asi lo indique.




FORMATO A

Concepto relacionado con el trabajo :

Incompatible_ : : : : : : ~ Compatible
Pensativo- __ : : : : : oM irfacional |
Bueno .. : : : : ; v‘MAa'lyo,';,

Irrazonable. ~Razonable -

lnjusto' i

Agresivo -’

Vvago

Perc\‘ied"c;r -

Abstrag:yrio‘

Activo

Frenético

Relajado:

Amigable

Descuidado

Ligero i .

Precavido " _-__: : : : " ‘Arbitraric’

Versatil : : : S Rutinario,

Desalentador. : : . AR o " Alentador



Inseguro : - : N : . Seguro

Inofensivo ' : : M : : : Peligroso
Estable s : TRt TS Sl R T »vlh_estét‘:ler
Limpio L ] S V ' Sucio
Innecesario Necesario
Eficiente’ -
Suficiente Insufléiénte i
Impractico. Practico -

*‘Importante

Insignificante_

Poderoso ,lmpotehte

12¢



FORMATO B

Concepto relacionado con el trabajo :

@ NOo e s N

©

-t
o

-
Py

-
N

-t
@

-
>

-
o




LUGAR-

Un saldn en el cual el grupo se reune regularmente, o cualquier otro
lugar en el cua!l haya escritorios y sillas disponibles. (De preferencia. un

arhbientevtranquilo)‘
DESARROLLO:

B El instructor les dice a los participantes que tendrén una oportunidad
para expresar sus' sentimientos y percepclones sobre algunos aspectos

del med:o amblente de su trabajo.

1. Dist’ribuy‘a' as co s del Folleto de Concepto‘ Relacuonados con'el

Tt_'abajo )Y revise Ias ho;as de |nstmc on

Recuerde .a  los

participantes del limite, de ti}er‘npdlen cada parte del t;b‘llekto

Despues e u’ha'seﬁ‘al »délf~ihéiru or; |c1pant S emplezan el

V. Continta eIAdesaﬁrol!b; hasta que los panicipantes terminen cada pagina

de su fo}l'le'to.

"
7



VI. El instructor divide a los participantes en pequefos grupos: Se les
instruye a que lean sus respuestas al grupo 'y luégo discutan sus

sentimientos’ y percepciones  comparandolos con ' los ‘de ‘los' demas

miembros. El instructor modera y orienta la discus del grupo. .
VII. El instructor. ante el grupo entero, resume la discusion 'de cada
concepto relacionandolo con el trabajo. - Se puede asignar al grupo

estudiar mas a fondo el caso tras la discusion.

VIIL.. El instructor recoge los folletos y prosigue analizando las respuestas de

los' miembros. Puede reportar los resultados mas tarde.
VARIANTES:

.- Si:el instructor desea calificar las respuestas, hay a dis‘ponibiligja'd ‘un
pr’orcebd'i,rniento detallado de puntuacién, con progr‘ama:s‘ eh computadora

a cargo del contribuyente o de las fuentes listadas ‘en las referencias.,

.los’.conceptos
‘defantemano y
pasados a los panicipantesy.' De-este: modo, las A_,esp'ues't‘as pueden ser

orales en lugar de escritas. -’
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La cantidad de escalas de adjetivos bipolares en el formato' A, pueden
reducirse para adecuarse a la situacidn del usuario (tomando en cuenta

la edad, antecedentes y cultura del participante).



4.7.5 La esquela

OBJETIVO:!

Ayudar a ver la propia vida mas 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.
TAMANO DE GRUPO:

llimitado.
TIEMPO REQUERIDO:

De 30 a 45 minu;os.
MATERIAL:

Papel y lapiz para cada participante.

LUGAR:
Saléon amplio y bien iluminado, acondicionado para que los participantes
puedan escribir. -

DESARROLLO:

I. Elinstructor entrega a cada participahte una hoja de papel y un lapiz.



Les pide gue escribpan su propia esquela, al dia de hoy. explicando que

cada uno es libre de escribirla en |a forma que prefiera.

1. €] instructor solicita’ voluntarios que quieran compartir con el grupo su

esqguela.’
IV. Se comenta el ejercicio en grupo.

Nota: Esta dinamica causa en algunas personas.angustia, por lo cual es

importante que el instructor las tranquilice.



4.7.6. Frustracion

UNA ACTIVIDAD DE RETROALIMENTACION

OBJETIVO:

I. Ayudar a Ios partncnpantes a. hacer’ concnencna de sus respuestas ante

sﬂuacnones frustrantes

amcnpantes para la observacu:n de formas de

comportamlento no’ verbales mostradas por Ias demas personas que

escuchan ya ‘sea que ‘muestran comportamlentos de frustracion o

TAMARNO DEL GRUPO

Cualquier numero que forme trios (grupo de tres).

TIEMPO REQUERIDO::
Una hora
MATERIALES:

I. Una 'copia de la Hoja de Instrucciones para cada uno de los

participantes ya sea A, B, c.
Il. Pizarrén y gis.

iHl. Papel y lapiz



HOJA DE TRABAJO

HOJA DE INSTRUCCIONES PARA DINAMICA DE

FRUSTRACION

Participante A.

MISION

A. Su funcion en el trlo es relacnonar su punto de wsta sobre uno de

los temas sugerldos por el Instructor_ Debe habla contmuamente

contestara- pre

el periodo de tlernpo asignado.. ;




B. La funcién del Participante B es romper el hilo de sus pensamientos

y hacerlo detener.

C. La funcién de!}P‘arﬁCip"ante C es la de calificarlo con base en el
siguiente criterio :
1. ¢ Hablo todo el tiempo ?
2. ¢ Hablé claramente ?
3.¢ Fue V'Carﬁaz'.'él‘ participante B de detenerlo ? ¢ Contestd
usted las 'preéuhtas ?
NOTA :

Recuérde que como participante A, esta siendo calificado.



HOJA DE INSTRUCCIONES PARA DINAMICA DE

FRUSTRACION

Participante B.

MISION

A. Mientras el Pamclpante A habla sobre uno de Ios temas su funcién
sera hacerle’ preguntas a él. Puede reallzar preguntas aclaratonas o

preguntas de asuntos loglcos Usted DEBE detener al parthlpante A

y hacer que Ie aclare su‘

B. La funcién del F’art:cnpante A es Ia de expllcar su punto de vista.
Medite Ila contestamon -a sus preguntas ’,é' lo va aclarar

perfectamente



C. La funcion del Partucupante C es observarlo a usted EI anotara la
frecuencia.y la calldad de” su preguntas asn como Ias explicaciones
que rec1ba del Partlc:|pante A SI Ia expllcacuon no-es clara usted no

recibira credlto alguno por la pregunta

NOTA :

Recuerde que usted, como Participante B, esta siendo calificado.




HOJA DE INSTRUCCIONES PARA DINAMICA DE
FRUSTRACION
Participante C.
MISION

Usted es un observador. Asegurese de que los Participantes Ay
B se situen‘frente a frente en un esp'acio‘i no: rhéyof de‘ dos

~metros U ted se colocara a una dlstanC|a sxmxlar de cada uno

Yy o suﬁcuente ente’ |EJOS como para que no vean Io que esta

escr:blendo

discusion posterior’’ - ”
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LUGAR:

Un cuarto grande o varios mas pequenos en el cual .los trios se

encuentren separados unos de otros por cuarenta o cmcuenta metros.
DESARROLLO:

l. El instructor plde alos parhmpantes que formen trios y senala que st
alguien se siente’ exces:vameme mcomodo durante la acuwdad de sus

companeros, puede hacer un alto y esperar a que Ios otros termlnen N

aiE L e pide a cada trio que seleccicnen al ‘rn'iembro Quev participaré como

miembro A, B o C.

lll. Se separan temporalment

los lapices a'los participantes Ciparaque sean ellosios 'ue anoten Los equipos

reciben nnstrucc:ones en’ cuanto a‘que no deben mostrar sus md:cacnones a

miembros de otros equtpos de tres.

AV . Los'participahtes regresan paré formar sus trios originales y empezar

el proceso segun mstruccuones El prcceso tlene una duracnon minima de dos

minutos y maxlma de dlez



V. En el tiempo asignado. los miembros A, B y C sabedores ya de sus
funciones regresan para reunirse con sus trios. El instructor pide que todos los
miembros de cada equipo compartan sus percepctones. sentimientos,
pensamientos y observaciones acerca del proceso Cada grupo recibe lapices y
papel para hacer una lista de sentlmlentos exper:mentados por cada uno de sus

miembros. (Este punto se lleva aproxlmadamente dlez mmu(os)

VI, El instructor da indicaciones pa’ra"quve_se' ‘vuelva. a formar un solo

grupo.

VIl Plde a.los partlt:lp nles

ue hagan:una lista de las conductas que

anotaciones.

Vi, Et mstructor explora los sentlmlentos que los participantes - B
experimentaron y dtscule eras s:tuactones en las’ que ellos hayan sentido -lo

mismo.

IX. El mstructor ccnduce una dnscusuon sobre algunas de Ias causas que

obstaculizaron la comunicacion, la. formaﬁen que Ia frustrac:lqn afecta las

[



percepciones, como reacciona la gente cuando se siente frustrada. como maneja

su propia frustracion y la forma en que uno puede causar frustraciones.

X. X Posterlormeme el mstructor sollcna que los parucupantes nombren

grupos o |ndlvaduos que muestren comportamlen(o corno pamcnpantes A By C El

mstructor los ayud ‘&' hacer pomparac:ones entre kpro‘fes:onequ en. diversos

grupos de gem

VARIANTES:

lnsta de temas escogldos por. los part:cnpantes A pueden variar

con5|derablemente en el enfoque de su comenldo Los amculos deberan reflejar el

mteres comun del grupo y deberan ser temas sobre Ios cuales los participantes

puedan facnmente conversar.

1. .. En lugar de formar grupos,déiu"‘evs ,;6 trios paré Ia actividad. pueden

ser grupos de seis personas. Las direcciones ‘'seran las mismas, sélo que habra
dos participantes A, dos B y dos .C. (o alternatiifarhent_é: p'bdra'n serdos A, dos By

dos C.)

1. Esta dinamica. puede fsegui'rse' con una actividad que ayude a los
participantes a manejar su_frustracion y: evitar ser causa de frustracion en la

comunicacion.



4.7.7 Yo lo miro asi
OBJETIVO:
I Analizar el elemento subjetivo en la comunicacion.
I. . Ejercita’r la de;cripcién.
1. Anal.ikzar_l‘a's ;:qunse’cuenci‘as de la comunicacion fragmentada
TAMARO DE G‘R'Ué’-c‘):;\
Do 20230 ga}ti;'iﬁa'nies.
TIEMPO R;iqu'sjyﬁlybo;.f‘: -

-+ 30 minutos aproximadamente.

) u otro objeto que relina caracteristicas semejantes para el

desarrollo del ejercicio;

LUGAR:: .
Un fugar suficientemente ‘amplio que permita que los participantes

puedan salir del salony estar sentados en un circulo y pararse enfrente del grupo.



DESARROLLO:

I Se piden tres voluntarios que salgan del salén donde esta reunido el

grupo.

It Se les pide que hagan una descrlpcuon objeuva de un Iubrc Cada
uno va a describir al grupo solo una parte. sin ponerse de acuerdo
entre ellos de cémo lo.van a descrlblr y sin’ poder mencionar el

nombre de la parte.;

11, Luego uno por uno pasan frente al grupo a descrlblr la parte que Ie

toco del objet

" los

que se pueden d

conocimiento o comunicacion parcial.lleva a tener ideas equivocadas.

Vi Se’ puéde' hahzér a capacidé)d de descripcién y observacion.’ Ver

como estos elememos se dan en la wda cotldlana en las noticias, comentarios,

chismes, opmlones etc Y' aﬁrmar la' importancia de tener una informacion

completa y ob;etlva antes de emltlr una oplnlon sobre algo.



4.7.8 Organizacion y comunicacion interpersonal

OBJETIVO:

1. Realfzaf un analisis profundo de los efectos de comunicacion de los
tres estados del YO:" Padre ( P ) Adulto’ (A'), y nifio (C ).
1L Vivenciar o‘::akda uno de estos tres estados del YO en situaciones de

confrontacion .

. Observar las diferentes Transacciones con base en los tres estados

del YO.

1Vv. Explorar los beneﬁqios‘ de operar de un estado del YO adulto en

situaciones de confrontacion.

Ilimita;QQ. Distriburiydos ;an subgrupos de 4 participantes cada uno.
TIEMPO éééhsn;uobo;—if‘ o

120 mlnutos aé;pximadamente.
MATERIAL:

1. Una copia de la_Hoja de los ejemplos de 'Comportamiento AT para

cada participante. -

(B2



. Una copia de cada uno de ios cuatro papeles de caractenzacion de ia

Hoja de Roles AT
IR Una copia de la Hoja de Observacion AT para cada participante.
V. Rotafolio, plumon o marcador.
LUGAR:

Suficiente espacio para que cada subgrupo pueda‘actuar su papel

sin perturbar a los otros'st)bgrupcs.
DEsARRQL'l_:o:‘

t. El |nstructor presenta las dtferentes maneras de: explorar Uy

confrontarse unos a otros dentro de ia Teorla del Anal is Transaccnonal .ﬂ

vocal, hasta que todos los
utiliza esta oportunidad,para ent

tratados durante Ia'confe\rencia."
1. El instructor, dlvnde a Ios pamclpames en: grupos de cua:ro personas

cada uno. Cada grupo de cuatro mas adelante se dlvnduta en dos parejas,

designadas como pareja A v pareja B



V. El instructor indica a los, participantes que habra cuatro diferentes
situaciones en los papeles que represéntarén y cuatro diferentes Transacciones
dentro de cada situacion. Cada uno de [os actores tendra’ oportunidad de practicar.

durante estas representaciones, duferentes Transaccnones del AT con cada uno

de los estados del YO (N:no Padre y Adul o)

V. El instructér distribuyé,uria pla de Ia Hola del Observador AT a

cada participante y Ieera en voz alta Ias nstrucctones :

V1. El mstructor entonces dlstnbuye a |a pare;a A y B la copia de la
Hoja de Roles AT que Ies corresponde. Antes de comenzar la representacion las
parejas Ieeran el gunon y el mstructor Ies mdlca que no pueden ensenar sus Hojas

del guion a los otros.

V1l El instructor. anuncia el comienzo del Periodo uno, Transaccion 1, e.
instruye a cada pareja A para que actien su papel mientras que la pareja B los
observa. Después de dos minutos, el instructor indica a los actores que continden
en los estados del YO indicados ‘por:-la Trahsaccién 2. Después de otros dos
minutos, les pide que cambien é la frénséccic’m 3.y asi sucesivamer{te‘ Désbués |
de que todas las Transaccncnes han sndo actuadas (Ocho a d:ez mmutos) €l

instructor anuncia el término del hempo y'les da mstrucc:cmes a los actores ya los 3

observadores para que comenten ‘unos a otros que estados del YO estaban'

representando durante cada Transaccuon El mstructor nuevamente les lndlca que-

no se muestren entre si las Holas delos papeles.- ;
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VIt El instructor anuncia el comienzo de ia representacion del! Segundo
Periodo e instruye para qué cada uno de la pareja B represente su papel mientras
que la pareja A actuaran de Observadores. Cada una de las cuatro Transacciones

es realizada, como en el paso Vii.

IX. Después de que la representacion dos han sido terminadas. el
instructor indica nuevamente que cada representacion termina con una interaccion
adulto-adulto. Vuelve a leer en voz alta la descripcion del comportamiento adulto
de la Hoja de ejemplos de Comportamientos AT y les remarca que la conducta

adulta es cuando una persona scluciona e! problema.

X. Los cuatro miembros de cada grupo discutirdn: 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 las consecuencias de las Transacciones: Nifo -

Padre o Padre - Nifio?

2.- ¢ Cuales son las consecuencias en las Transacciones ‘de

Aduito - Adulto?

s atans



3.- ¢En qué ayuda u obstaculiza emplear Transacciones Adulto -

Adulto en diferentes situaciones de confrontacion?
El instructor recoge las respuestas generadas de la preguhta tres.

.- El instructor |nd|ca a los miembros del grupo a escoger un companero y
generar estrateglas para enfrentarse a situaciones cotldlanas en eI mvel Adulto -

Adulto aplicando el contemdo, de las respuestas generadas p‘or el grupo,

VARIANTESV:‘ i

I Las pare]as pueden ser formadas tamblen po‘ grupos de cuatro

Estas dos parejas pueden actuar todos Ios papeles de Ias nteraccuones y

proporcmnarse mutuamente retroalumentac:on. Pueden forrnarse grupos de tres y

dividirse entre un observador y dos actores que rotaran los papeles para cada una

de las cuatro sntuac:ones R ,f' 2

1. El que adivine primero el papel del YO que se esta representando

puede representar el siguiente papel. . ) gl

il Las actuaciones pueden desarrollarse sin que el instructor detenga el

proceso en cada etapa.

AVA El contenido de los papeles puede ser cambiado para que

representen situaciones mas tipicas.
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4.7.9 Comunicacion asertiva
LA AVENTURA
OBJETIVO:
I Estimular y propiciar el manejo asertivo de la autoimagen.
1. Incrementar el desarrolio de la fantasia de los paniéipantes
1" Descubrir nuevas facetas del potencial inéividuél.
TAMANO DE GRUPO:
20 personas.
TIEMPO REQUERIDO:
60 minu;os.
MATERIAL: ]
Ninguno.
LUGAR:

Un saldn confortable que permita a los participantes conversar.



DESARROLLO.

I Se les pide a los participantes un momento de abstraccion. Que se
ubiguen entre su olvido y su recuerdo.
Il Es indispensable ‘una remembranza. “Un ‘suceso.en el cual de

alguna manera, se hayan :visto involucrados' y . que leés  haya dejado gratas

memorias.

1R Que se. ubiquenien’ esa ién’ en que’.al ocurrir tenia un

protagonista“tinico, que eran ellos. cada uno'de los participantes.

‘aumentan . fantasiosamente . el

suceso o no; la cuestidén es contarlo; referirlo a sus compadferos.

VI Se da un cierto tiempo para acomodar.los récu’erdosy la fantasia y

se principian espontaneamente las narraciones.

Vil. Al concluir las aventuras, se propicia la reflexion sobre el sentir de los

participantes.

VIll. Se llega a conclusiones,
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4.7.10 Escucha activa
ADIVINE LA FRASE

OBJETIVO:

1. Facilita . 1a .ejemplificacion. sobre la - importancia de - escuchar

activamente.

1. Resalta la importancia de la comunicacién no verbal en los procesos

de interrelacién hurvhaha.k
TAMAﬁb,ﬁE GRu?o:f'
»30» b;rti‘z’:‘i;laiaﬁktesr.
TIEMPO Rsvdrgééqb;)‘:
V 30 an\;i‘ﬁuAtosr.'r »
MATER’IAL;
Ninguno.

LUGAR:

Un saldén suficientemente amplio que permita a los participantes

formar grupos.



DESARROLLO

R El instructor explicara el ejercicio y pedird que se formen 3

subgrupos.

1. Dara a 2 de los subgrupos una frase escrita en una tarjeta 1a cual

debera transmitirse a los otros grupos

.. Unicamente se puedén utilizar ruidos y/o gestos para_ transmitir la

frase. No se permite hablar, .

lV Un grupo ejercera como observador, sin postbllldad de parumpar en

la adlvmanza juzgara el manejo de Ia |nformat:|on de Ios otros equnpos para fines

de retroallmentac:on

V. EI grupo ue tiene que aduvnnar Ia frase puede formular preguntas al |

actor, sierhbrefque estas solo se cénteSten “su o “no” de manera m:mu:a.
Vi.. 7' Los dos équipos ¢ompetidores tendra’n un turno paré transmitir 'y un

turno para adivinar.”

Vi, Al finalizar los dos turnos de cada equipo. se pidye"_a los observadores

que expongan sus comentarios.

VIll. En mesa redonda. se analiza el desarrollo del ejercicio 'y se sacan
conclusiones enfocadas a resaltar la importancia de la comunicaci 6N’ no verbal, del

escuchar con atencion y del adecuado manejo de las preguntas.



4.7.11 Comunicacién no verbal
BEBES

OBJETIVO:

I Permite:a' los: grupos un acercamiento de sus. integrantes a nivel

emocional, evitando el uso de palabras.

1. Ayuda al éstudiq' de |a comunicacion no verbal.

. - Incrementa’ onfianza de los participantes al permitir una libre

expresion de sentimientos:

TAMARNO DE GRUP(
TIEMPO REQUERIDO:
20 minutos.

MATERIAL: -
Ninguno.

LUGAR:

Un saldn amplio e iluminado, con alfombra confortable.
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DESARROLLO:

I El mstructor proplcua Ia reflexlon sobre las formas en que los bebés

manifiestan sus emocuones y sentlmlentos

no: Despues se,les dice a los pamcnpantes que procurando reproducir el

palabra_alguna ‘a'lo

manera de identific
Il."" < Se’les dan:ocho a diez minutos para la experiencia'y se pasa a

discutirla.”

AV Es recome dable poner pamcular enfasns en como snnheron su papel

individual .y el - de sus' companeros' en termmos de representacuones o

desempenos - Iogrados, ;y que senhmlentos desperto esto mlsmo en . cada

participante.

V., Se llega a conclusiones.



4.7.12 anfiﬁn&o en nuestro organismo

OBJETI\/’Ozi

1. . :‘Cv‘o’p'c;éer ja‘ diférer‘mia que  existe entre ideas y conceptos y
relaciqnérlé c.:(_:ﬁ ,Ié ‘algtoé_srtir‘t\a.

e Céfnvp’é‘}ér'ios rhodelos fisicos y emocionales que se reflejan en ia

autoestima..

s AN, ?Ay‘udar'a,lps pariicibahtes a entender el significado de consultar al

organismo para nuevas informaciones y conceptos.’

TAMARO DE GRUPO:

'2‘5;ba|"tllcupanté§;;
TIEMP‘O‘i;?“FE"Ci)\’L‘lI":‘VRlﬁko‘:‘ e
Sévéﬂinﬁto's‘:' i
MA'I"E:RIAAI;; '
’ Una zanahoria pof participante.
LUGAR:

Un salén amplio que permita a los participantes discutir libremente,



DESARROLLO:

i. El instructor da.a los participantes un trozo de zanahoria y les pide
que la coman como ellos acostumbran hacerlo.
I “Terminada 'la actividad anterior el instructor les da otro trozo de

zanahori‘a‘y ,le;lpide" que lo r‘hastiquen hasta que esté quuidé y que‘ entonces lo

traguen.

1] s ‘El mstructor les pide que describan la. sensacnon que tuweron al

comer la zanahona Ientamente y cémo creen ellos que es el mejor procedlmlento

para aS|m|IarIa

lV El |nstructor comenta a los parm:lpantes que la forma o estllo de comer




Vil. En el caso de relacionar este ejercicio con autoestirﬁa sg le pide a los
grupos que sugieran -queé ‘autoconcepto pqdré tener . uﬁa ﬁe;séﬁé qué come
rapidamente o que trago sin masticar y lo hace qé, la misrﬁé ﬁianevra t::on las "ideas
o informacion. Podran decir frases como: “Acepio Vtoc'j‘b,l'o ‘c'gue me dii:enf'. " "No

puedo discriminar®, *. Lo tomo tal cémo viene®, “Sby capaz de’v‘dekcndlr quév e$ lo que

acepto o qué rehuso por mi mismo”, etc.

VIH. En sesion plenaria el grupo comenta la vivencia.



4.7.13 Un potpurri

Aqui se presentan varias expenencuas que pueden emplearse para
romper el hielo en reuniones para entrenamlento de relacuones humanas Estas

ideas para poderse conocer pueden utilizarse en labonjatorios, conferenc:las clases

o en otras reuniones de grupo

1. SUPERLATIVOS:

alto, mas cerrado). Luego dlce_n

sus propias percepciones.

2. HOGAR: ConS|ga un plano grander de. ‘Ia cmdad fuelo en Ia pared y
pidale a cada partlcupante que e N er eI Iugar adecuado
del plano. (Mientras hab!_a de,s hogar,  esta :descubriendo cosas mpor\an;es de

si mismo).

3. DEMOGRAFi

que les

interesa conoc

pared, uno para cada partncnpante Lcs mlembros del grupo e N u nombre

en las hojas y luego s:guen cuatro etapas de auto apenura Prlmero cada uno’



escribe su letra favorita )A. B, C. etc.) en.la hoja que le corresponde, regresa a su
lugar y explica porqué hizo dicha eleccion y los demas hacen preguntas. En las
etapas dos a cuatro, hablan de su palabra favorita, su frase preferida y. finalmente

su oracion favorita.

'5. DISENO: Se forman dos subgrupos para hag::e,r'/ na tormenta de ideas

sobre como llegar a conocerse, eligen un representante  cada .uno'y estos se

retinen en el centro del cuarto para planear una activida

a romper el hielo,

6. DIBUJANDO UN SALON DE CLASES:: Los participantes reciben papel

y lapiz.y se les dan instrucciones para que dib un-salon de clases. Tienen

cinco minutos para trabajar en forma privada’ durante esta fase. Después que

todos han terminado ponen sus dibujos al fré'n_( v éiri:ulan alrededor del cuarto
SIN HABLAR. (Diez minutos). Se pide que 'pavs.'é'rrwfcon aquellas personas, aos o
tres, que hayan encontrado interesantes bar? cjué hablen con ellas. Luego se
forman subgrupos para que discutan el céntenido del dibujo y lo informen despueés

a todo el grupo.
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4.7.14 Mis m#scaras

OBJETIVO: -

I. P’evrmitikr un méyor,conocimiento intergrﬁpal.

1. ‘Propiciér la épértura de la ‘personas ante una (ealidad.

Hi. Explorar el juego de papeles que las personas suelen realizar con

sus semejantes.

TIEMPO REQUERIDO: -

MATERIAL:

I Dos cénbncillos recortados en forma de silueta de una mascara, para
cada participante, en blanco.

i Marcadores de colores.

LUGAR:.

Un saléon amplio y bien iluminado .
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DESARROLLO:

l. Se in\roduce el e;ercnmo con una exphcacm\n de lo que es una

mascara y como del rlto paso al teatro y:por extens:on a Ios personajes de la vida

cotidiana, bajo 1a nocién de persona o

mascara del personaje, que no se ‘trata’ de revisar; sus habllldades pnctorlcas ‘sino

que a través del colorido y lineas,- den el efecto de la c,:aracterivstucas ba’sicas de

actitud de ese personaje.

. Asimismo, que:en el otro: cartoncillo, . -maquillen . la- mascara del

personaje que desearian sén

V. . Ya real:zado el maqunllaje de Ias dos caras se Ies pide que hagan

una presentacion detallada de cada personaje Y por que eshman, cada uno de los
participantes, haber adoptado ; estos,' personajes y que' beneﬁcuos Ies han

conllevado.

Vi Al terminar la presentaciones se procesa el ejercicib. para llegar a

conclusiones.



4.7.15 Tarjetas de colores
OBJETIVO:

Formar grupos en poco tiempo.
TAMARNO DE GRUPO:

25 pariicipantes.
TIEMPO REQUERIDO:

35 minutos.
MATERIAL:

Tarjetas de colores, una por participante. (El color de las tarjetas
esta repetido varias veces, segln el nimero de integrantes que se quiera dar a los

equipos).
LUGAR:

Un saldn suficientemente iluminado y amplio.

DESARROLLO:

I. - A medida que van llegando los participantes van recibiendo una

tarjeta de color.
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i Una vez que han llegado todos, el instructor pide al grupo que formen
un circulo. Les explica que mientras .van girando los imerrumpiré con’ una
palmada. En ese momento deben. formarse los equipos segun el color de sus

tarjetas.

. El grupo realiza la dinamica:

V. Una 'vez forjn"ia‘d'os‘los'"equipos desérrollan'la siguien(e actividad:

cada participante se:presenta; eligen un moderador, un secretario, un nombre y

una porra o himno para el equipo.

V. Los vequipos/se~presentan .y 'se ‘premia con ‘un aplauso su

participacion.



4.7.16 Planeacion de acciones
OBJETIVO:

Establecer un clima positivo y un espiritu' de cooperacién entre las
personas que trabajaran juntas en un proyecto futuro; introducir el trabajo en

equipo a la actividad de los grupos
TAMANO DE GRUPO:
De 25 a 30 participantes.
TIEMPO REQUERIDO:
De 40 a 60 minutos.
MATERIAL: ’
Réxéfqlids‘,y‘ piumqnes para cada grupo.
LUGAR: -
) U‘h isavléjnrar;npnlio qué pé}mita a los participantes ret.ylynirse én grupos y
presentarsev‘al grupo. v ‘ ‘ ‘
DESARR(:D'LVI‘;(V)::
1 Dlwda al grupo en ‘equ:pos de ‘4 a 6 personas cada uno. - (Este

agrupamlemo se puede hacer de acuerdo con Ios departamentos de Ia empresa o

sobre una estricta base aleatoria y de convivencia).
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i". Pida al grupo dedicar los primeros 10 minuios a crear una imagen
mental colectiva, en forma oral. de cual seria, de preferenci'a,ﬂsu situacién de
trabajo dentro de un ano (por ejemplo, “¢; Cual seria el resultado potencial de un
punio de vista positivo?” Luego. pida al grupo que héga kuh;esbozo de plan de
accion en que enumeren los aspectos que estan, directa 6_iq_directéheme _bao su

control y que se deben alcanzar el afio siguiente para lograr la imagen total.

1. Ahora. haga que cada equipo presente un infqrme breve ‘a todo el

grupo.

[AVAS Se les aplicaran las siguientes preguntas

éQué tan factible es su plan totél?,: ¢Habran alcanzado esos' objetivos

deseados dentro de un ano a parjtir_‘d'el Hoy

2.:.Qué factores pueden  impedir.qu stetv.i'alcéhi:é el éxito? . (Falta de

consenso entre el objetivo y el plan; “falta'de recursos; ' eventos.)
¢ Con qué frecuencia hara usted una evaluacion de sus adelantos rumbo al

objetivo?



4.7.17 Para hacer un repaso
TEMAS AL VUELO
 OBUJETIVO:

Hacer que los participantes adquieran practica en dar respuestas
rapldas yla oponunldad de hacer una exposicion o presentacnon espontanea con

un minimo de tlempo para prepararla

TAMA&O_DE GRUPO:-
20 pammpames
TIEMPO REQUERIDO
De 10 a,1 Syminutrosj
MATERIAL:
» Tarjvejt';s én_ blanco 3- X ‘5.
LUGAR:

Un salon amplio que permita a los participantes desarrollar un tema

frente al grupo.
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DESARROLLO:

I. Esta actividad se puede emplear como adiestramiento para
exposnc:ones orales Se prepara una sene de tarjetas de 3 X.5, cada una con una
palabra escrita (los ejemplos son ~“Aprend|za1e “Evaluacnon “Objetivos”, “Ayudas’

Visualés", eté.); ER

" ‘El mstructor torna una tarjeta cualqulera y se dlnge aun asustente al

azar. Esa persona se debe poner de pie y dar una charlaﬂmprovnsada de 60

segundos acerca del tema que se le astgno Se replte el procedl iento con todos

1. Para iniciar una discusion, se les aplican las siguientes preguntas:

*al vuelo”.” iQué

nombre?

3. iCuales son algunas claves mentales que pueden ayudar a “catalogar” o

preparar una respuesta organizada?
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4.7.18. La liga dcl saber
OBJETIVO!
I . Ref;rzar el aprendi‘zaje’de un tema.
n. éyaluar la corrjglalrensiénvde un tema,
TAMANo‘bE,LiGVRiL’JPé):

Indgt‘erym‘inéd‘c;{r" =

TIEMPO REQUERIDO:

Una hora..

MATERI‘AI;: :
kN‘inbgun'o._ i
LUGAR:
El aula c%on'de se’esta sesionando.
DESARROLLO:

l. El instructor debe preparar previamente una serie de preguntas sobre

el tema que desea reforzar o evaluar.

n. €l instructor forma sdbgrupos segun el ‘numero de participantes.
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. Se establece el orden de participacion de los subgrupos; asimismo

cada subgrupo establece el orden de participacién de sus integrantes.

IV. El instructor inicia con una de las preguntas que tiene elaborada."

V. Tendra que responder el miembro del 'éq'u'ipo que;le cbrfespondé en

el orden de participacién. En caso qué_nb ;:iue‘dé responde

.miembros -

del equipo tienen posibilidad de discutir entre si para dar la respuesta

segunda oportunldad del equtpo

VIILEN caso que el equnpo que le corresponda no contestara correc(ameme

cualquiera de Ios otros equnpos ( el’ que Io SDIIClle pnmero), Io puede hacer y de

contestarla correctamente e gana un punto

X, El equipb ’que ten‘ga eIAm'ay‘orj 'm.'lme'rd de puntos es el due gana.
VARIANTES:

Es conveniente que las pregumas no sean dlrlgldas a .la
memorizacidn de conceptos. sino a presentar problemas o sntuacnones concretas
cuya respuesta requiere de la apllcamon co_rrecta de Ios conceptos, conocnmlenlos,

reglamentos, etc.
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4.7.19 Dinamica de cierre
MIS ZONAS OCULTAS
OBJETIVO:

l. Propiciar | la ' comunicacion intragrupal de manera espontanea y

abierta.

1. Permitir un conocimiento personal acerca de la percepcion que el

grupo Vtiene‘ de uno.

1. Para lcpaqs“uravsr de eventos.:
TAMARO bE GRUPO:

' llimkita‘do‘.j"i' :
TIEMPO REdeitis'Rlb‘cV):

Una hora.

MA%E!%IAL:\

Mask;n tape, h‘iojas tamarnio oficio, lapices.
LUGAR:

Ur'\‘ salon. amplio e iluminado que permita que los participantes

puedan desplazarse:



DESARROLLO:

I El instructor solicita que cada participante doble pof la mitad un hoja
tamano oficio. En la parte superior de la hoja. anotaran la leyenda: yo soy; y dara
5 minutos par‘akque los participantes anoten 10 caracteristiqés. que‘ mejor vdefinan

su personalidad ; No debera‘n hacer anotaciones en Ia part'e’inferiko'r‘de’ la hcja. En

seguuda en la parte nicial de la mitad mferlor anotaran la Ieyenda creemos que

eres; se abr a] dos p ntos y se deja en blanco.

Ios pamctpantes henen sus ho;as elaboradas se

Debera cu:darse que .todos anoten en todas las ho;as Y rectban -la opmlon

de todos los otros partlcnpantes

Iv. Vuelven a u Iugar en Ia mesa; desprenden sus hOjaS y Ias leen de

manera |ndwndual

V. Al final éada 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 las ‘prbpias metas.

TAMARNO DE GRUPO: -

25 participantes. -

TIEMPO REQUERIDO:.

35 minutos.

MATERIAL:
I. Hojas de papel.
1" Lapiz

Hl. 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 siguiente meta personal

con:un - primer. paso de

2. Para (fecha) . . " - comenzaré el siguiente paso para cambiar y
crecer en  la direccidn de mi meta“ personal porque . ya  tendré o habré

logrado,

3. Durante los siguientes 5 dias, voy a agradar una de mis fortalezas con




LUGAR:

Un salén suficientemente amplio que le permita al participante

escribir y discutir’
. DESARROLLO:

=L El mstruc(or dlwde a los partlcnpan(es en subgrupos de cuatro

personas; Les dnstnbuye dos ho;as de papel IaplceSv Y. un sobreé  a- cada

partipipante'

escriban aho

experimentadas o habilidad

V. El mstructor les har enfas:s en _a necesudad de ponerse metas.

Pedira que hagan otra lista de cmco 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 barrerés, trabas U obstaculos que tienden a

alejarlos de lograrlas.

VI. Cada participante ira mencionando a sus tres’ comﬁaﬁeros Ios pasos
y obstaculos que cree tener para el logro de sus metas Los demas le daran
sugerencias de pasos a seguir, el orden de ellos para empezar ese mlsmo dia y lo

que va a lograr cuando lo haga.

. Como ultimo paso, el |nstructor pedlra a los pammpante que en forma

lndlwdual escrlban un contrato conmgo rrusmo. L

VIIL El instructor solicita a los participantes sellen su sobre con su contrato

adentro y Ies |nd|ca que pueden Ilevarselo a casa o‘|ntercamb|arlo con algun
companero hacnendo una-cita para compamr sus Iogros lo.cual puede: servir.de

motivacion mayor

1IX. Los contratos pueden ser. preparados entre el instructor y los

participantes para’ayudarlos a obtener metas personales.

X. En sesion plénaria Io's panicibantes"comentan en grupo la vivencia.



4.8. Consideraciones generales
El empleo de Técnicas Grupales. dentro de un grupo escolar, presupone varias
cuestipne_s; el

anero eI replanteo del rol de maestro, el cual deja de ser el mas importante, el
dueno de Ia verdad para pasar a ser un mlembro mas del grupo un cornpanero

;cuya funcaon especifica sera la de guiar al alumno en todo el proceso que lo lleve

a adqumr el conocimiento por si mismo, o bien Ia habl dad requerlda :

Actualmente, de acuerdo con Roger y Moreno,”sele. considera un,facilitador del

aprendizaje; el maestro es el que ha de verificar. la téchica'que a su vez seleccione

de acuerdo con el grupo al cual esta dirigida,” con |0s objetivos del programa, con

de experiencia’por: alcanzar, ' es’ facil hacer. coincidi

determinada experiencia ‘con una deterrhina[dé“téc;hic_égrupval que la posibilite.:




Es claro que no todos los aspectos a tratar pueden ser abordados con técnicas
grupales, el  instructor ‘puede . apoyarse = en  exposiciones.  visitas a . diferentes

departamentos. plét'icas con» expertosfden‘tro de'la'empresa'y material audiovisual

Varia, por consngutente el concepto de evalua on qu ‘h bra de a

Iica]-se.’no es

lo mismo evaluar datos con ados alam mori; lcanzada una

nueva actitud o un nuevo conocwruento apllcado ala: resoluc:on de un problema

determinado.

Podemos, entonces resumlrkdlc endo que el exno del aprendnzaje por lo que a

técnicas grupales se refere,, estara en’ relacuon ecta con a capac:dad y

para seleccnonar. or anzar ; y apllcar

Ya no mas lecciones ni clases dadas snno sesnones' e trabajo blen planeadas,

acorde a la naturaleza de Ia actwldad y su tmponanma sesnor\es productwas



La mayor parte de las técnicas derivadas de |la Dinamica de grupos, se pueden
aplicar desde la organizacion general de la empresa hasta el trabajo en una sola

area.

178



Capitulo 5§

5.1.Capacitacion y desarrollo

Diversos estudios de la American Society for Training and Development
demuestran que toda cantidad que se invierte en capacitacidon y desarrollo genera

ingresos equivalentes a tres veces el monto criginél.
5.1.1.El aprendizaje en los adunps

Mauro Rodrlguez Estrada’ (1994) refere en sus libros de - la serie

Capac:tacnon Integral que

. La capacitacién d‘e'_aduyltds

académica, magisterial, intelectualista, sin

traduce en desarrollo ‘de hablhdades

‘destrezas'y.en’ cambios’

efaciit’udés y

conductas.

- Hay que’ crear una comunldad de aprend aje entre Ios part|c1panles. .

proplClar la dinamica de dar y recublr vivir Ios procesos de experlmentar compar’ur



interpretar, generalizar y'aplicar. En el grupo cada uno sera factor de cambio para

los companeros. Por ello el grupo es reducido.

- El conductor del aprendlzaje no es un profesor sino un facilitador, un

animador, un coordmador. No es una t‘gura de autorldad no es ’ ‘el que sabe sino

diferente a la educacién impartida en las‘escuelas

Entre las diferenc' S'qd tienen los adultos se encuentra la de aprender con

mayor efecnv:dad en dlferenma de’ condlclones
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Ahora bien, haciendo éstas consideraciones debemos de notar también que
a una persona adulta no se e despierta tan facilimente el esbiritu de aventura por
el simple hecho de que se le proponga un desarrollo (supuesto educativo. Sino
que aceptara mientras que a €l le parezca una buena propuesta que satisfaga su
vision y expectativas que le generes un desarrollo real en lo mdlv:dual y lo social,

en lo laboral y lo famlllar R% en general en sus objetlvos proplos. Debido a las

experiencias, opmlones costumbres v preferencnas

s ‘como acmudes de los

adultos hacia el aprendlzaje que han adqulrldo en:el trayecto de. su vida,

generalmente son conservadores porqu 3 han encontrado ya una manera personal

de reaccionar y presentan sustencna alvca bioicua do \este Ies es impuesto. De

es dlflc:ll déépertar su interés por
to ,p.uede" ayudarios a resolver
i"er; que los ayude a destacar
_‘r’éﬁdukce a decir, que lo que les

na necesidad personal.

el t|empo de aprender ya ha

vie anos dlsmmuye la destreza de los
sentidos, 1a" rapid
desventaja péra ap

acumuladas equnllb a

aprenden de un, forma muy d erente ala de lo
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se da es selectivo lo que permite confrontar los nuevos estimulos con experiencias

pasadas; “decidir'y adoptar nuevas actitudes.

La subestimaéiéh de los adultos por su edad con respecto al aprendizaje,

hace necesaria 1a demostracién de sus capacidades de aprender, haciéndoles

notar sus progresos Por otro |ado obviamente no les agrada ser. tratados como a

coleglales A

les son sena|adas su deﬂcuencnas frente al grupo se sentlran

lncomodos y:agredidos,: ya que les mteresa que :sus companeros tengan una

buena oplmon de s Cundan su- presug:o y su segundad por lo que también si se

enfrentan a objetlvos que constderan d|f|c|les de alcanzar o que estan fuera de sus

del

2. .Esa’situacién esté de acuerdo con:

a. Sus necesidades’
b. _Sus posibi dades
c. Su preparacién:

d. Su capacidad



e. Su madurez
3. Obtenga una satisfaccién como puede ser:

a. La aprobacién de los demas

b. Una agradable experiencia’’
c. . Sentirse mejor con &l mismo -
4. »Verifiqqé y‘co‘mpruebe:silh_a lo’gnfa'dvo lo que se habia propuésto

5 EI chma de aprendlzaje es sano desde los puntos de vista fisico,

psu:ologu:o y socnal

6. ’E)éiste'un conocimiento previo de los objetivos de la capacitacion y se

sirve de motivacion
7. Se garantiza el maximo aprovechamiento del tiempo

8. El ambiente propicia el éxito

Ahora bnen, es muy lmportante recordar que ademas de Ias caracterlstlcas

comunes de todos Ios'adulto que' hay algunos rasgos personales que Io hacen

unico. Algunosvde U ag ldad para compren' er sus conocumlemos

previos sobre el tema atratar sus dlﬁcultades para Ieer su capac dad de trabajo

en equipo,’ expe ncia, costumbres “Vicios '© barreras en su forma de hacer las



cosas. También. es importantes  gue perciba - que esta -obteniendo. buenos

resultados, por lo que’es importante que. el instructor esté pendiente de éstos

rasgos y que tratede integrarvgrup‘os homogénéos para . obtener : mejores

resultados.

5.2 '_Pésds ‘a’seguir

disposicion de 'sus empleados una vasta gama.de oportunidades.. Es imponante '

sin embargo que Ios capacltadores efectien-un:analisis:d necestdades para

cada curso especufco con objeto de determinar:si es. verdaderamente necesarlo Y.

en tal caso, que debe comprender. -

Del analisis de necesidades. Urgen los objetlvos’ de capacutacuon y

desarrollo. Los capacitadoresi planean‘el contenldo del curso a partlr de estos

objetivos e incorporan tantos objetlvos de aprendlzaje como sea posﬂ:le
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El desarrollo de los recursos humanos.pfepara a los individuos para
desemperar nuevas funciones 'y cumplir' responsabilidades mas complejas. Al
mismo tiempo, constituye un arma pod,efosa en contra de fenémenos como la
obsolescencia de los conocimientos del bérsonah los cambios sociales y tecnicos

De ~hecho, el desarrollo de los recursos

y la tasa de rotacidn del personal.
humanos conforma uno de los retos mas nobles y significativos para el profesional

del siglo XX1.

No es suficiente impartir capacitacién; incluso en los casos en que se llevo
a cabo una cuidadosa evaluacién de las necesidades, los capacitadores evaluan

el efecto que logran con’ sus - actividades “Con-frecuencia la administracion de

examenes antés y después.del

evaluar tanto los cor

de la Iab'oi':

Aun después‘ de cursar;un’ programa global de orientacién, en pocas

ocasiones los - nuevos 'enipleadcs stan -en posicion de desempefarse

satisfactoriamente. Conkmuc;‘ha"fbrg‘acuer_\‘ciba éisy preciso entrenarios en la s labores
para las que fueron conffatédds. lh"cILAx's‘o_algunos empleados con experiencia que
son ubicados en nuevos pueétos p'uted‘e'n nécesitar capacitacion para desempenar
en forma adecuada su trabajo. Es pdsible que los candidatos internos no posean
todas las habilidades necesa}ias o que quiza muestren habitos negativos que sea

preciso cambiar. Es el equilibrib ‘entre Ia aptitud individual y las necesidades del



puesto: La orientacion-y la capacitacion pueden: aumentar la aptitud de un

empleado para un puestov.

Aunque la capacitacién y el entrenamiento auxilian a los miembros de la
organizacion a desempenar su trabajo actual sus benef‘cms pueden prolongarse .

a toda su vida laboral y pueden contrnbulr al desarrollo ‘de esa persona para

cumplir futuras responsabilidades. Las actnv:dades ‘del desarrol!o, por otra parte

ayudan al individuo en el manejo dé o

independientemente de las actuales Como

y desarrollo v’se; Ue precisa. ~Aunque ambdsno Ileg n a.se

equivalentes,. sxempre hay un dato mequnvoco en todos los casos La capacutamon

a todos lo niveles cons ye na de las me]ores mversnones en recursos humanos

y una de las prlnc:pales fuentes de bnenestar para el personal de toda Aa

organizacion. Son muchas Ias razones para brindar capacnacnon
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Cada vez es mas comun ver a un adulto de més de 40 anos 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 ender a leer y escribir hasta el

caso de individuos geniales como Tomas Alva Ed quuen inicio sus estudlos de

botanica a la edad de 80 aﬁos; desde ‘el 'mens: o que cruza toda la mudad en la

de saber, que adema

os los.niveles

- Eleva la moral de'la fuerza de trabajo

. Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion

. Crea una mejor imagen -

. Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza



- Mejora la relacion jefes-subordinados:

- Ayuda en la préparacién de guias paré el trabajo
. Es un pédefdso_aUxi]ia'r‘b‘ara_ la cbmﬁrénsién vy adopcion de nuevas
politicas.

organizacion;

- Ayuda -al individud ‘en .la -toma - de “decisiones y .la- solucion de

problemas




. Alimenta la confianza, la posicidn asertiva .y el desarrollo

. Contribuye positivamente al manejo de conflictos y tensiones
. Forja lideres'y mejora las aptitudes comunicativas’

.
.

. Desarrolla el sentido de progreso en'muchos campos.

. Elimina'los temores._ a la incompetencia o a la ignorancia individual.

< Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas 'y

cas

adopcion de poli

. M?J:drya ‘!‘a;ccénﬁ’qn;iqagi:érj_’e_nt[e‘ grupos y énire ihdjViduqs

- Ayuda en'lé—_a” ;‘5‘ri§h:a‘éiéﬁ' aé’hﬁevgs érﬁplgadds

. Proporcibﬁ; ; in;érm‘a:‘:ikéhr de rbl'a‘s' disposi;iones oficiales en muchos
campos B E - : .

- Hace viables Iays p‘o_liti;cra:s de l‘a é’fgé‘hizacién

- Alieﬁta la cohesién de I‘c’zs grﬁbos'_

- Propprcior\a L{nar‘guéha{at‘mésfera_ rvzbara el aprendizaje
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- Convierte la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar y

vivir en ella

Definitivamente ningan programa de capacitacion 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 fm'enciohados tanto los
especialistas en personal ..Como, los_ dlferentes gerentes deben evaluar
necesidades, ob;euvos comemdo y prunctplos de aprendlzaje que se relacuonan

con |a capac:tacnon

La secuencia que .se: recomlenda segu

an(es de dar prlncnp|o a-las

actividades de capacntacuon v desarrollo EI capacntador debe evaluar las

necesidades de los empleados y Ia orgamzacuon a ﬁn de Iograrl

objetwos de su

labor.

Una vez determinados los objetivos deben .considérarse

especificos y los principios de aprendizaje. Ya sé? ‘que-el > d aprendlzaje

sea conducido por un capacitador del departamento’ de"per no provemente

de otro departamento o uno externo a la organizacién, estos pasos son necesarios

para crear un programa efectivo,
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5.3. Deteccién de néceSidades dei:'apacitacién,

Medlante un cuest onarno apllcado a todos Ios mlembros de una empresa, el

el resto de.

se presentan,

Para decidir el

enfoque . que : debe " utilizar,

Los cambios.en el.ambiente externo, por ejemplo.: Pueden convertlrse en
fuentes de nuevos. retos. Para enfrentarlos de' manera efecnva es posuble que los

empleados necesnten capacttacson.

Presionadas por un nlvel de. competencna que no exlste en otros campos y

obligadas por la indole mlsma de su trabajo Ias compamas de seguros debieron
instalar computadoras personales en numeros muy supenores —relativamente

hablando-a los de muchas otras industrias. Ello obligd a estas compafias a
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capacitar a un gran nimero de personas en el uso de computadoras personales.
Visto desde muchos angulos, el que una compafia’ consiga. capacitar a su

personal es factor para mantener su posicién ‘rela‘tivé en el '}nercado. Un cambio

en la estrategia de la orgamzacnon puede crear una neces:dad de capacntacnon El

joyeria de fantasia otra de joyeria

circunstancia. Tanto :los . joyerosvcarrio el

inaceptables de accndenles Iaborables niveles:bajos:de. mot:vacn n ybvanos mas.
Aunque la capacntacnén no debe ut lzarse'5|empre como espuesta autbhwética a

los problemas, las tendencnas lndeseables en.cualquier; sentido pueden ser indicio

de una fuerza de trabajo con una preparaclon diferente.”

Independientemente de estos d;esavfios,v a déteccléh de necesidades debe

tener en cuenta a cada persona.' Las nécesndades'indi'viduales pueden  ser

determinadas por el departamento de personal o por los supervisores; en lagunas

ocasiones, el empleado mismo las senalara Es postble que el depanamento de

recursos humanos detecte puntos deblles enel personal que contrata o promueve '

LLos supervisores estan . en contacto d on sus,empleados y, por tamo

constituyen otra fuente de,informacw ‘N obstante es posnble que empleen los

cursos de capacitaciéon para Ilbrarse por un tlempo de una persona conflictiva,

1942




“esconder” personal que realmente no necesitan o para premiar a los buenos

trabajadores.

Como estas razbnes no 'son va’lidas para Ia‘administracic’m de capacitacion, el

departamento de personal con frecuenma verifica las recomendaciones de los

superv:sores para cercmrarse de Ia procedencxa o justlflcacmn de la demanda. De

manera S|m|lar tamb n verlﬁca Ias solu:ltudes espontaneas de capacitacion.
Incluso en los casos en que los empleados pueden proponerse espontaneamente
para los cursos’ de capacnacmn disponibles, los directores de capacitacion no
garantizabaf\ qu sus cursos se adaptasen a las necesidades de los trabajadores.
Para determinar Ids cursos que han de impartirse y definir su contenido se utilizan

enfoques de evaluacidon mas precisos.

Uno de’los enfoques de evaluacidon consiste en la identificacion de tareas. Los
capacitadores comienzan: por evaluar. la descripciéon de un puesto’ determinado

para identificar sus principales tareas. .

realizar’* una® encuesta’” entre ‘los’ candidatos" a

receptiva. Este enfoque po supuesto,i se;basa:en la suposncnon de’ que los

candidatos a capacutacnon saben cual es su mayor necesndad




La técnica de participacion total del capaditador y del capacitado es un meétodo

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 capacitacion que cada uno haya'deteclado .Despues de concluir

o/ni discusiones,
participantes votan par

su juicio son - mas

necesidades mas urgente

Los capacitadores..

informacion que pueden

produccion, los informes *de - control de calidad, ‘las- quejas

salida ponen en relieve problemas que deben resolversé‘rﬁedi nte programas de

capacitacion y desarrollo. Las necesidades de capacltac n:-tambien pueden

hacerse tangibles mediante las entrevistas de planeamon de la carrera profesxonal_

o las verificaciones de evaluacidon de! desemperio. Independlentemente de como

se efectua la deteccion de necesidades, este paso es esencxal para que los ctros

pasos descritos en la figura anterior se desenvuelvan blen ya ‘que dependen de
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una evaluacion adecuada. Sila evaluacic’;r\ de necesidades que lleva a cabo el
capacitador no es correcta, es pot:o probable que los objetivos de capacitacion y el

contenido del programa sean |deales

5.4 Costo-beneficio de la capaci ai:ién

El costo de.la capacita el ‘desarrollo ‘es sumamente alto cuando se

considera en términos , globales’y. de su 'éfé>cto~s‘obyré lds;presUpuestos de los

diferentes departarrientos de una empresa. Para ‘obté’nér un rendimiento maximo

de esta lnvers on Ios esfuerzos deben concentrarse en el personal y los campos

de maxnmo atractlvo y rendlmlento potencual

La‘ra di Lauro (Citado’ por‘ Ro,mero.‘ 1999) dice que una inversion es la

asignacion de determinados recursos‘; para‘la Véj‘ecucio'n de un proyecto, lo que

significa comprometer capital, mano de obra, tiempo, que a su vez se traduce en

un sacrificio o privacioén inmediata, en espéra de un beneficio futuro, menciona que
el analisis costo-beneficio es una herramién(é atil en la toma de decisiones y un
instrumento auxiliar de evaluacuon de la alternauva seleccionada al permitir llegar a
establecer la rentabilidad real de’ una ‘accion, El analisis costo- beneficio puede y

debe aplicarse en todos los campos de especializacién.

Stoikov V (1975) considera g:or"no base tedrica del analisis costo-beneficio:
invertir es asignar recursos dispohibles a una actividad, para cosechar beneficios
en algun momento del futuro.. Los beneficios adoptan la forma de produccién de

bienes y servicios en el mas amplio sentido de la expresion. La justificacion de los



costos de una inversiéon son los beneﬁcios que se obtienen comparados con los
que podrian haberse obtenldo ut:hzando Ios recursos en otra actividad. . Se dice

que una inversion esta justlflcada cuando los benef‘cuos que de ‘ella se espera son

superiores a los costos.

Es importante tener,'en cuenta que por Iés 'carac'teristicas del

adiestramiento, resulta dificil’ |dent|f'car Y- controlar tod s Ios aspectos de costo

beneficio, ya que no solo |mpllca el costo de’lo 3 la renta del espacm

para capacitar, los honorarios del ms(ructor,

empleo. (Guzman y Mesdraje 1984)
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5.5. Objetivos de'c_apacitaciéh”y de's‘ar'r’ol‘lo

Una buena evaluacion . de . las necesidaqés‘ de . capacitacién .conduce -a la

Estos objetivo:

de que se’ dis .comparar. con ellos ‘el 'desempeio

les para‘un empléado que vende

curso.y. a su

. S€ viri: para’ evaluar - el ; éxito -

obtenido. Si los objetivos no's
valiosa retroalimentacién ‘acerca

éxito en una préxima ocasion.




5.6 Contenido del programa

El contenido del programa -se determina  de acuerdo a -la evaluacion de

necesidades y los objetivos de 'ap‘reknd'izaje.f

Puede proponer la ,éns‘er'\anza habilidades .espéciﬁéa suministrar

conocimientos necesarios. o influir‘en las actitude Sin:considerar el contenido, le
programa debe llenar las necesidades de’la organizacion’y de los participantes.

Cuando los objetivos de la compaﬁia no.se contemplan, el programa no redunda

en pro de la organizacion. Si los participantes no.perciben el 'progr'ama como una

actividad de interés y relevancia para_ellos su*ni\ylel,de.apréndiz:aje dista mucho

del nivel optimo.
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5.7. Pautas de aprendizaje en el desarrpllo dél personal

La capacitacion y el desarrollo seran mas efectlvos en Ia mednda en que el metodo

sentidos, ‘o’ que refuerza el pr “eso, C mo resultado de la participacion

aprendemos de manera mas aplda y podemos recordar lo aprendido
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durante mas tiempo. Por ejemplo, la mayoria de las personas siempre
recuerda como andar en bicicleta porque participa activamente en el

proceso de aprendizaje

v Repeticién aunque no se cons:dere muy entretenlda ‘es p05|ble que la

repeticion deje trazos mas o menos per ane tes en Ia memona Al estudiar

v

operatlvas deuna aeronave Las sumllltudes entre el a on y el S|mu|ador
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permiten a la persona que esta capacitdndose . transferir rapidamente su

aprendizaje a su'trabajo ‘cotidiaho.

Retroalimentacion La retroalimentacion, proporciona a_las’ personas gue

aprenden informacidn ‘sobre su’ progreso..Contando con retroalimentacion.

Los aprendices bien motiva eden ajustar su conducta, de manera que

puedan ' lograr la “curvi d ; b&;sible. "Sin'

retroalimentacion. El ‘aprendiz no puede evaluar su’ progreso y es: posible

que pierda interés.
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5.8. Enfoques de capécitaéién y désarrollo

Antes de pasar a los d:versos met dos de capac:tacmn Y. desarrollo es importante

t zarse~tanto para capacntacnon como

Para . los supervisores,’

nes con que se cuente

da ‘dé capacitador

- Loé'priﬁctplos de apret d Jera“_en-‘\plye“ar.




La importancia de estos seis puntos depende de cada situacion. Por ejemplo, la
efectividad respecto al consto puedé‘ser un factor de importancia secundaria
cuando se capacita a un piloto para maniobras de urgencia. Independientemente
del método que se selvecc’ién "Ha'brél' determinados principios de aprendizaje
relacionados con él. En esta tabla pude verse una lista de las técnicas que mas se

utilizan y el principio de aprendlzaje que |mpI|ca Algunas técnicas hacen uso mas

efectivo de los prmcnplos de aprendlzaje Incluso los enfoques que utilizan pocos

principios de aprendlzaje, como Ia Iectura (o] Ia conferencua consmuye instrumentos

valiosos porque pueden satisfacer.varios puntos. Una conferencua por ejemplo

puede ser el mejor metodo para.un tema academlco dado su bajo costo en una

c:rcunstancua en que haya que’ atender a’un grupo grande EI capamtador debe

conocer cada una de: Iasrtecnl

escritas  con. el fin: de seleccuonar la mas
adecuada para cada caso
5.9 Instruccion directa sobre ,elrpuvesto_
La instruccion directa sobre el puesto se imparte durante las horas de trabajo. Se
emplea, basicamente para.ensefar: a’ obreros empleadp'_s;"a,désempeﬁar su

puesto actual. La instrucc’:ién"e's’lmpamda por-un cépacntadok,'zun ‘supervisor o un

companero de trabajo. Cuando se planea y. se lleva a cabo de manera adecuada,

este método incluye cada uno ' de uestran en Ia tabla Sin

embargo, en la mayorla de oS casos interés del capacntador se centra en

obtener un determmado producto y no en una bue a tecnlca de capacnacuon



5.10 Capacitacion en el sitio de trabajo.

La instruccion directa sobre el puesto consta de varias etapas. Primero se brinda a
la persona que recibira la capacitacion de una descripcion "general del puesto, su
objetivo y los resultados que se esperan de él, destacandola importancia de la

capacitacion. A continuacion el capacitador efecta el trabajo a fin de proporcionar

un modelo que pueda copiarse. De esta manera el.

mpleado puede transferir sus
conocimientos a su puesto. Enseguida se pide alindividuo en capacitacidn que

imite el ejemplo provisto por el capacitador. Las demoétraciones y las practicas se

repiten hasta que la persona domine la técnica.

Las continuas demostraclones proporcw an la. ventaja de la repeticion y la

retroahmentamon Por ummo se plde a la persona que se esta capac:tando que

lleve a cabo- eI ejercnclo o'la abro sxn supervzsnon, aunque el supervisor- puede

efectuar venﬁcacnones selectlvas,,para detectar dudar y aspectos que se pueden

mejorar. AR eI . . - o

5.11 Rotacién de puéétds, L

Con el objeto de que . sus- empleados adquueran expernencna en varios. puestos.

algunas empresas ahentan la rotacion - del” personal de una a otra funuon

Normalmente cada moVirﬁ ento’es recedldo por una sesn

n de mstruccnon dlrecta

Ademas de proporc:onar vari N esta tecnlca ayuda a Ia'

organizacion en los perlodos de vacamones ausenctas renunc:as o: |ncapac1dad
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por maternidad.  Tanto la partiéipacién activa del empleado como el alto grado de

transferibilidad que adquiere son Ventajas importantes de |a rotacion de puestos.

5.12 Relacién experto-aprendizaje. ’

Las técnicas de capacitacidon que: utilizan’ uria relacion - entre-un "maestro” y un

aprendiz ofrecen claras ventajas’ en especial ;;ai? el gmbb:dé' iqs}rabajadores

calificados, como plomeros; carpynteros y expertos en zép teria

preparacion mas amplios y présupuestos méé

Los bajos niveles de participacion, retroahmenlacuon transferencna y repetlmon

que estas técnicas muestran pueden mejorar mu’ho cu

dO »se \organlzan mesas

redondas y sesiones de discusion al término de la expostcmn :
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5.12.2 Audiovisuales y capacitacic‘m'

En muchas compaifias se ha popularlzado la practlca de exhibir un audiovisual en
ocasiones especuales como el pnmer contacto de un nuevo empleado con la

organlzacuon una : convencnon d ventas o una celebracion especial; otras’se

inclinan por pehculas,‘ v'deos y exppsitores profesionales.

Existe un metodo de capacnamon mas que, dada su pcsubnhdad de
retroalimentacion instantanea y de repeticion indefinida, resulta muy d:ferente de

los otros: las divulgaciones por computadora. Para ObjelIVQS de capacutacu)n y

desarrollo este método asume con frecuencia la forn'ia dé ‘juegos. Los jugadores
toman una decision y la computadora determina el resultado que depende de su
programacion. Esta técnica se utiliza mucho para capacnar a los gerentes en la
toma de decisiones, un campo en el que los pfoce_sos de aprendizaje por ensayo y

error resultan muy costosos.

2004



5.12.3 Entrenamiento en simuladqrés

A fin de evntar que Ia lnstruccnon mterﬁera con Ias operacuones normales de la

organizacion, algunas empresas u llzan mstalacnones que s:mulan las condlmones

retroalimentacion
5.12.4 Role Playing y. dramatizacion

La téc’:r‘\icbé‘de, role;playing ‘o dramatizacion obli'ga “al “capacitado a desempenar

Es muy comun que cada participante tienda a éxyager’a’ryla conducta del otro. Uno

de los frutos que suelen obtenerse es que cada participante consigue verse en la
forma en que lo perciben sus companeros de trabajo.”Asimismo, esta experiencia

puede crear mejores vinculos de amistad, asi como tolerancia hacia las
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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 retroalxmentacton de muy alta cahdad La lnclusu:m de otros

principios de aprendizaje depende de Ia sntuacn

Una importantisima desviacion.de

empleados practican habilidades"d I/tr S 'én‘déncia, como una entrevista

de ventas, usa sesion dlscaphnana [ u r unlon‘ durante la cual un supervisor

debe motivar a sus suborch

ados. Como es. obvuo la vida real no permite

representaciones ni preparacuon en estos campos y los errores suelen ser muy

COStos0s.

5.12.5 Estudio individi;allj aprendiza efplv—i;)gra,mado

Los materiales de .instrucciol

circunstancias de dlsper
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pregunta, el lector venf”ca su respuesta S| fue correcta, contmua de lo contrario,

vuelve a revisar Ia teoria para descubrlr 1a causa de su error.,

Ciertos programas de computadora pueden susmulr a Ios fascnculos de mstruccnon

programada. Con base ° en planteam|emos teorlcos muy s:mllares a los que

emplean los fasciculos de mstruccnon programada, que.consisten porlo general en

gran difusién. Los orcnonan e|ementos de

participacion, repeticion, relevancia'y retroalimentacion

La capacitacion en Iaboratorios constituye:una’ moda dad de :la ‘capacitacion en

grupo. Se emplea en primer lugar para desarrollar’las habllldades interpersonales.

Puede utilizarse tambieén para el desarrolio conocimientos, habilidades y

aborales. Los participantes

conductas adecuadas para futuras,re'sponsab dades
tienen como objetivo el mejoramiento . de sus_habilidades de relaciones humanas

le’-las otras personas. Esta

mediante la mejor comprension de ellos mismos \

técnica se propone compartlr experlencras y anallzar oS sent|m|entos conductas,

percepciones y reacciones que provocan esas experlenmas. Por lo general un

psicologo sirve como moderador de estas sesnones El proceso se basa en la

participacion, la retroahmentacuon'y Ia repetlcmn. Una forma comun de
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capacitacion en laboratorio se propone el desarrollo de la habilidad de percibir los

sentimientos y las actitudés de las otraév’personas.

5.12.7 Aprendizaje meqiante 1a practica -

En ciertos campos profesnonales solo la exposnc‘ n: dlrecta a las condlcnones de

trabajo real permne capac:ta le m chas especnalldades :

medicas, por ejemplo unlcame te el tr. b o lrecto con los paC|entes permlte al

futuro professonlsta experlmental la practlca ccmdlana yila consnderable presmn

profesional de ser responsable dlrecto del enestar,y{la salud de_sus‘ pacnentes.
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§.13 Evaluacién de 1a capacitac' ny delhdesar'l;ollo.

Alvarez M y~éol. (ciiados ‘p'c.:rRomero‘ '1V999)‘ méncionan qué Ia evaluacién

con5|ste en observar aprecnar y. anahzar Ios amblos de conducta. resultado del

adnestramlento en Ios partlc:pantes;'La

proceso de camblo Gracias a él Ios trabajadore se desarrolla ara mejorar su

desempefo cotidiano y, algunas veces cumplnr nuevas responsabllldades. Para

verificar el éxito de un programa

Ios gerentes de personal deben msustlr en la

evaluacion sistematica de su actnvndad

Ortiz Tetlacuilo (citado por Valehc_ia ‘198'2)‘ conSidera que la evaluacion es una

accién que tiende a obtener informacion’ prééisa y.confiable acerca de los efectos

que es adiestramiento tuvo sobre la conducta de los participantes, el desempeno

del trabajo y el funcionarmrié'ﬁ'to de Ié,,emprésa. Quiere decir que mediante la

evaluacion puede deterniirié e el grado en qu'e se han alcanzado los objetivos de

un programa. Imphca una valoracion' cuanmatnva y cualitativa de los resultados

previamente estable‘

El papel principal de'la evaluacion es ser un elemento de retroalimentacion para el
mismo subsistema“d evaluacion Vp'ara el sistema integral de adiestramiento y

para el microsiste

Dentro del susbsustema de evaluacmn tamblen se contemplan actwldades de
segusmlento, las cuales -sirven para reahmentar Ios eventos de capac:tacuon y su

impacto en el desarrollo de Ia actlvndad cotidiana del trabajador se seguira el



analisis de la evaluacion de los participantes, la comparacion de los" informales
presentados por los instructores, la realizacion de actividades de seguimiento de
los egresados y la modificacion del sistema y los eventos si-es necesario, para

responder a las necesidades que se plahteen. :

£s necesario establecer las normas de eva|uacnon antes de iniciar el proceso de
capacitacion. Se aplica a los partlmpantes un examen anterior a la capacitacion

para determinar el nivel de sus’ conoc:mlentos Un examen posterior a la

capacitacion y la comparacnkn entre ambos resultados permite verificar los

alcances del programa.. SI la: mejora es significativa puede considerarse que el

programa logrd sus objetlvo

La fase de evaluacion es de suma"mportancia en los programas de. capacitacion.

Su objetivo es Iograr medlo doneos para establecer hasta qué punto los

participantes o capacttandos alcanzan Ias metas educatuvas pre-ﬁadas

que los motlvacuonales o, acmudmales esdlflcnl el dlseno de tecmcas para medlr

los cambios.

1
1



La técnica pretest-postest mide las variaciones sufridas en el aprendizaje tomando
puntbs de comparacion: )

- Pretest Cons:ste en apllcar un cuestlonano o prueba de habnhdades para medir

fa sutuacnon en 1a que se encuentra el capacnando antes de iniciar el curso.

- Postest Consisle ‘en 'aplicér‘el?nﬁismo icuestionario o p’ruéba después de

realizado el curso.

La diferencia entre pretest-postest proporciona el cambio logrado por |la aplicacion
del curso.
Al elaborar este cuestioharié, el instructor debe:

1. Elaborar preguntaé -'de»opci,c'ym rmllltiplbe (preguntas cerradas) y guia de

respuestas correctas

2. Ponderar'e!, pé_so de'nc’édva tema y asignarie un numero de preguntas

adecuado .

3. Considerar un minimo de .20 pregu'ntas‘ y-un maximo de 40
4. Senalar que e] cuestibna_rio e_sk con fines exclusivamente de Capacitacio’n
5. Redactar en forma sencilla y clara las preguntas

6. Evitar respuestas obvias, ya sean correctas o falsas

te
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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 instruccién.



5.14 Resultados de,la capa:

Los crnerlos que se em Iean paéa evaluar: la efectividad de la capacitacion se

basan en los resultados del ' proceso.” Los - capacitadores se’ interesan

especialmente enwlos re’sult ue se refieren a:.

1.. Las reacciones de.los capacitados al contenido del programa 'y proceso en

general

2. Los conocimiéntos aquiridos mediante el proceso de capacitacion

3. Los cambios en el comp‘ort'amierntoider,i\'/adc’as del curso de capacitacion

4. Los. resultados o mejoras: mensurables . para’:cada . miembro de la

organizacion, como menor taSa de rotapién, de" acéidehtés‘o de aUsentismo.'

Existe una gran diferencia entre los conoctmlentos lmpamdos en curso y el grado
de transferencia efectiva. Muy pocos obreros por ejemplo. lgnoran el hecho de
que al servir, transportar o mampular gasolina deben evitar fumar provocar
chispazos o trabajar en recnntos cerrados Un programa que se propusuara reducir
los riesgos entre un grupo de obreros que manipulan gasohna pqdna medir . el
conocimiento impartido (vériﬂcéhdo, por ejemplo, sus conocirﬁiehibs sobre ,él
movimiento de gases éxpid‘éi\‘/os:‘) Por otra parte, podria también medir el grado de
transferencia efectiva a’f"la' ‘lyabor (por ejemplo, mediante 'esta“dISIiéaS“ de los
accidentes producndos) en ultlmo término, el éxito de un programa de capacnacnon

y desarrollo se mtde por los cambms efectivos que induzca en el desempeno

ta
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5.15 Desarrollo de los recursos humanos

El desarrollo a largo plazo de recursos humanos —diferente de la capacitacion para

un puesto especifico- va add

iriendo, creciente importancia, en opinién de muchos

departamentos de persdnﬁal

ante el.desarrollo de los empleados actuales se

reduce la dependencia respecto al mercado externc de trabajo.

Si los empleados se desarrolla_n»adecuadémehte es ma’sﬂ‘p‘rob'abvle que’las

vacantes que identiﬁca,él plan- €

interno. Las. promociones  ylas; transferenc

de los empleados.
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5.16 Obsolescénc‘ia del pefsdnal

El fenomeno de Ia obsolescencna descrlbe el proceso que sufre un empleado (o un

grupo de ellos) que deja de poseer el conoctm|ento o Ias hablhdades necesanas ;

respuestas y adaptacuon a las n

El dilema de. mUchas organiz eS| icularmente . dificil cuando se adopta
una filosofia pasiva respect cencia.” Despedir a un viejo y querido
camarada o renunciar’ a-las’

ver'_ogr’eso y la técnica. moderna, sin

embargo, no constituye' sie pr

forma activa. El progreso yila tecnlca moderna brindan la oportunidad . de

conservary apoyar el desarrollo de camaradas viejos y queridos.



CONCLUSIONES

Uno de los aspectos mas importantes en las organizaciones son los Recursos
Humanos, pilar del desarrollo de las empresas por lo tanto, el psicdlogo del trabajo
juega un importante papel en el proceso de induccion, capacitacion, actualizacion

y adiestramiento del personal.

La instruccidn requiere de personas.que_.asuman el papel.de fécilitadores del
grupo y su dinamica. Adicionalménte "e’S' mpOr‘téntJé el profési‘ohali'snﬁo y estar
siempre preparados, tener buenos hébiios~dé_estudio ési'coh‘\d una bliena éctitud,

ante la vida. Es decir, que teoria y_hréctiéa irabéjan ala p’ar‘!en éste,broceso,"

Es importante que el instructor sea empatico y ‘se condlizca con respeto.

Algunas recomendaciones que me gustaria compartir’con’ los capacitadores en

formacién son:

puede hacerse pegando una etiqueta o p'o‘nii ;ndélés un “rétuls’ (por ejemplo una

[
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tarjeta de 10 por 5 cms) donde anoten su nombre de pila o coémo les gusta que les

digan.

Un principio ético y legal vaceptédo" en él mundé'hispénohablame es que la
discriminacion contra determmados grupos es sccnalmente inaceptable. Toda
discriminacion basada en factores como Ia rellglon el credo politico o la raza de
los empieados es una burda transgreston de Ia Iey y afortunadamente tiende a
ocurrir con poca frecuencia en nuestro entorno cultural No obstante, suelen darse
otras variantes de la dlscrnmunacnon como Ia que se practica en contra de las

personas de sexo femenino o en; contra de Ia senectud

Respetar siempre las opihione_s y

ncias de los participantes, crea un ambiente

'rb:al y paraverbal, ya que esta nos

E! facilitador tiene el gran cbrh' rorh S¢ tenef una formacion permanente en

todos los sentidos. Resulta de gra elevancta mantenerse actualizado y contar

con una vision de cultura general que pueda ser utlllzada como herramienta para

enriquecer el curso con ejemplos claros y precnsos
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Cada vez que se utiliza un ejercicio de dlnamlca de grupos debe monltorearse~

constantemente la actividad de los partlcupantes ya sea ‘en equlpos o de manera

individual, esto nos permite encauzar;el ejercicio Yy obtener‘optimos resultados.

de' no voiriﬁs, ‘es ‘diferente .y - que . todos

merecemos respeto y comprension:

El instructor cuenta’ con rhuchas alternativas kpara‘ que . el,. proceso enséﬁanza-

aprendizaje (o ensena;e como Ie llama Plchon leere) sea provechoso exlsten
muchas técnicas’ pedagoglcas. matenales dndacnoos y enfoques que permnen

hacer mas asequnble la mformamon Por ejemplo la programac on Neurohngu:st:ca

sugiere que presentemos lmagenes somdos y objetos p ra d:versnf‘ca

r los canales

de comunicacion.

La modulacién de la voz permite'mantene 'a‘at'en‘ n de grupo es |mponame

cambiar tono y volumen. Lo m|smo sucede con la comunlcac n' no verba: varlar

la postura f|$|ca y la ubicacion en el aula hacer gestuculacnones son opcnones que.

deben usarse adecuadamente

Identificar los partlmpantes con expenencua y,con buena acmud ante Aa
capacitacion enriquece stgn:fcatlvamente el proceso ya que sus aportacncmes

resultan muy valiosas.
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Antes de aplicar uh ejercicio -es importante definir el objetivo que permita
comunicar lo que se espera de los participantes, proporcionando asi criterios para
evaluar su progreso. Cuando se especifican los objetivos se esta empleando el
tiempo eficazmente enunciando las ejecuciones que se esperan del participante
de tal suerte que no solo resoivera’ Ios resultados de una prueba especifica, sino
cualquier otro problema que utilice los }nisrﬁos conceptos y principios. Y al final
del ejercicio de dinamica grupal, in\;ariablemente realizar una reflexion y llegar a

conclusiones.

El mejor snstema para un grupo no s:empre funcionara con otros y la flexibilidad

resulta stempre un factor esenc:al para ‘obtener el éxito en el proceso de

capacnacmn.

El mstructor nene eI compromlso de s ] muy sensnble a Ios cambuos proposmtc y .

todas las organizaciones en las que

oportunidades de avance son minimas o exlste Ia creenma de que ia apacnacxon -

y el desarrollo que se ofrecen no corresponden al potenmal de cada nd v:duo
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