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INTRODUCCION

Porqué hacer investigacién en capacitacién, seria la primer pregunta para abordar
este trabajo, la respuesta la da la enorme demanda de conocimientos que las
empresas manifiestan en sus Detecciones de Necesidades de Capacitacion
{DNC), por consiguiente el incremento de empresas que proporcionan el servicio.

Aunado al interés por demostrar la necesidad de la participacién pedagégica en
este campo laboral, por la enorme carga didactica que posee, y que se ha visto
permeada por la inclusién de psicdlogos, administradores, abogados, etc., que si
bien es cierto, son los expertos en ciertos contenidos, pero también es notoria su
carente preparacion para el desarrollo del proceso de capacitacién; ya que el
conocimiento del contenido no garantiza el éxito de dicho proceso. '

Hoy en dia el mundo de la capacitacion se ha visto asediado por varios elementos, -
como las formas de ensefanza, los métodos de aprendizaje, la tecnologia y por

supuesto la demanda en ei campo laboral.

La aseveracién de Reza Trosino en cuanto a que ‘la capacitacién y la
comunicacién son los principales instrumentos para el cambio hacia la cuitura de
la competitividad en las organizaciones”; es una alerta a poner un énfasis en el
desarrollo de los procesos de capacitacién.

De ahi la necesidad de realizar nuevos estudios sobre la capacitacion, para
potenciar sus elementos, alcanzar los estandares de calidad y cubrir en primera
instancia la deteccién de necesidades.

Sin embargo, una de las primeras preocupaciones, sin duda es la preparacién de
los capacitadores ¢Cuentan, como lo maneja Reza Trosino', con un “dominio de
los contenidos” que transmitiran dentro de un curso?, o bien, ¢Es posible que su

! Reza Trosino, J. Carlos. EI ABC del Instructor. p. 61.



formacién sea la apropiada para lievar a cabo la etapa de seleccién, disefio,

elaboracién y desarrollo del material didactico en capacitacion?.

Aun sabiendo que existe una gran gama de puntos débiles a investigar dentro de
este campo, de manera muy especifica, esta investigacion aborda en su caracter
mas puro al material didactico en el proceso de capacitacién, desde su disefio,
seleccion, elaboracion y por supuesto su aplicaciéon en el mismo. Por lo que fue
necesario realizar una exhaustiva investigacién sobre tales puntos y detallar de
manera general dichas etapas.

Para lo cual, fueron establecidos los siguientes objetivos:

- Conocer las estrategias didacticas que el capacitador emplea dentro del
proceso de capacitacién.

- Conocer las diferentes estrategias, técnicas y medios para la
elaboracién y uso de material didactico en capacitacion, asi como su
impacto dentro del desarrollo del mismo proceso.

- Demostrar la necesidad de la participacién pedagdgica dentro del
proceso de capacitacion,

No obstante, a lo largo de la investigacién documental, se encontrd que no existia
bibliografia que abordara al material como un tema principal, sino como parte del
mismo proceso de capacitacién o dentro de los procesos de comunicacién. Por
ello, fue necesario realizar una investigacion de tipo descriptiva, ya que se busca
especificar las propiedades importantes del material didactico en capacitacién para
ser sometido a andlisis’. Para medir de manera independiente sus elementos y

determinar cémo es y cémo se manifiesta el fenémeno de interés.

2Hernéndez Sampieri, Roberto, Fernandez Collado, Carlos, Baptista Lucio Pilar. Metodologia de la
Investigacién. p. 60.



Y de tipo exploratoria porque “se efectiia, normalmente, cuando el objetivo es
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado 0 que no ha sido
abordado antes”.’> Lo cual, es caracteristico de la presente investigacion, ya que
como se menciond en los antecedentes no se encontraron muchas

investigaciones relacionadas con el objeto de estudio.

Por lo tanto, se tratard de mostrar qué elementos debe conocer el capacitador,
para poder alcanzar los objetivos de la DNC y el éxito del proceso de capacitacion, -
por medio del material didactico.

Con esta investigacién, se pretende ademas de establecer su estado de

conocimiento, demostrar los siguientes supuestos:

- Los capacitadores del contexto de estudio no estan provistos de un conocimiento
profundo y especializado sobre estrategias didacticas, para la elaboracién y uso
del material didactico en capacitacion.

- Dentro del proceso de capacitaciébn el material se vislumbra como una

herramienta que facilita el proceso ensefianza-aprendizaje.

- Los criterios que se siguen para la elaboracién de medios, se apoyan mas en
principios expenenciales que en técnico-didacticos.

- El mayor conocimiento de las estrategias, técnicas y medios para la elaboracién
y uso del material didactico en capacitacion, permite una mejor seleccién y por
consiguiente una mayor potenciacién de los mismos, dentro del proceso de
capacitacion.

- La correcta utilizacion del material de capacitacién impacta de manera positiva el
‘proceso de capacitacion, asi como de manera contraria, su mal desarrollo genera

® Ibid p. 58.



el efecto contrario. Sin embargo, su utilizacién, no garantiza el éxito del proceso,

ya que solamente es un elemento del mismo.

Por todo lo anterior, fueron redactados cuatro capitulos a lo largo de los cuales se
dio respuesta a los supuestos y se describen como sigue:

El primer capitulo aborda los antecedentes histéricos de la capacitacion en
México, con la finalidad de contar con una base que lleve a conocer desde cuando
existe la capacitacion y como se ha ido modificando a través de los afios hasta el

momento actual.

Asi como el proceso de capacitacién y el proceso de instruccion, para analizar de
manera directa la intervencién del material didactico dentro del proceso, conocer
sus alcances y limitaciones.

Pero al encontrarse con distintas connotaciones, sobre dicho objeto de estudio
que hacia un tanto difusa su comprensién, se decidié denominario dentro de este
trabajo, como material didé4ctico.

Debido a que como se menciona en este mismo capitulo, etimolégicamente
didactica se deriva del griego didaskein (ensefiar) y tékne (arte), esto es, arte de
ensefiar y de instruir; se articula con el término material (del lat. materialis),
perteneciente o relativo a la materia. Relativo a los aspectos corporales o fisicos
de la existencia; efectivo, que existe verdaderamente. Dicese de lo que pertenece
o incumbe a los objetos.* Lo cual llevaria a pensar en un arte de ensefiar a través
de lo tangible, lo intangible.

En el segundo capitulo se incluyé la concepcidn de la didéactica, debido a que el
objeto de estudio de la misma es el proceso de enseﬁanza-aprendizaje5, el cual,

¢ Gran Diccionario Enciclopédico Ilustrado. p. 2378.
* Candau Vera, Maria. (Organizadora), La didactica en Cuestion, p. 15.



se encuentra inmerso en el proceso de capacitacién, que a su vez estéd formado
por varios componentes, uno de los cuales es el elemento a investigar: el material
didéctico.

Pensando en que dichos elementos son eslabones de una cadena que se
articulan entre si para formar un todo relacion y los cuales forman el proceso de
capacitacion, se considera de suma importancia su andlisis y estudio, ya que

éste es uno de los medios para incrementar la calidad en las empresas,

Nerici lo confirma cuando menciona que, “la didactica es la orientacién segura del
aprendizaje"ﬁ, entendiendo por esto, que ésta guiara el desarrollo de l0s procesos

del material didactico a fin de facilitar tanto la ensefianza como el aprendizaje.

Y donde, desde una perspectiva pedagégica se establece como necesario, contar
con los conocimientos didacticos que permitan realizar un proceso instruccional
efectivo.

Por lo que respecta a la aportacién documental que sustenta al objeto de estudio
de la investigacion, que es el material didactico, se encuentra detailada en el
capitulo lll, que por supuesto, sirvi6 como referencia para el andlisis de los
resultados; ademas de dejar entrever que hay mucho por hacer, dentro de la
investigacion, para la capacitacion, debido a que aln existen recovecos sin
estudiar.

El resultado de todo este trabajo, encuentra su cristalizacion en el capitulo IV,
donde se pasa de la investigacién documental, a la investigacion de campo.
Donde fueron entrevistados varios responsables de area dentro de diferentes
Instituciones tanto del area educativa, como de la salud y administrativa, con la
finalidad de contrastar sus conocimientos, en disefio, seleccién, elaboracién y
aplicacién del material didactico en el proceso de capacitacion; y si reaimente

¢ Nerici Imideo, Giuseppe. Hacia una Didactica Generai Dindmica, p.56.



cuentan con los conocimientos necesarios para su aplicaciéon, y por supuesto,
saber la importancia que representa para ellos su estudio.

Para finalizar, este trabajo se cierra con una conclusion que aclara la finalidad de
esta investigacién, asi como el alcance de los objetivos y la comprobacion de los

supuestos.

Por tanto, se puede afirmar que la capacitacion es un mundo complejo que ofrece
la oportunidad de la intervencién pedagégica para crear nuevas formas de
ensefianza-aprendizaje, que la transmisién de conocimientos es un proceso lleno
de contrastes, en el que el capacitador tiene en sus manos el poder del
conocimiento y la oportunidad, no sélo de echar mano de su experiencia para la
seleccion, el disefio, la elaboracion y la aplicacion del material didactico en
capacitacién, sino, también, de conocimientos especializados, que aunados a una
correcta aplicacion didactica, le permitan optimizar sus materiales, facilitar el

aprendizaje y conseguir lo teleolégico de la capacitacion.
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1.1 Antecedentes histéricos de la capacitacion en México.

Hoy en dia, la capacitacién es vista como “un mejoramiento de la calidad de los
recursos humanos, valiéndose de todos los medios que le conduzcan al
incremento de conocimientos, al desarrollo de habilidades y al cambio de actitudes
en cada uno de los individuos que conforman la empresa™ y la empresa como
institucion, al propiciar la capacitacién, estd en posibilidad de lograr una mayor
efectividad organizacional.

Sin embargo, para llegar a esta conclusién, ha habido una genealogia que nos
permite comparar determinados momentos histéricos con los actuales e identificar
cbémo ha cambiado el concepto de capacitacion a lo largo de los afios.

Cronolégicamente no existe una fecha precisa que indique, cuando, cémo y dénde
surge la capacitacion, no obstante, si retrocedemos en los afios, recordaremos
que desde la prehistoria, el hombre ha trabajado en grupos u hordas, donde tanto
individual como colectivamente contaba con ciertas actividades o
responsabilidades dentro de su mismo grupo, que pueden ser vistas como
relaciones de trabajo.

De hecho, algunos autores como Mauro Rodriguez Estrada y Humberto Bartoli
coinciden en que el primer documento que sefiala formalmente dichas relaciones
de trabajo es el Codigo de Hammurabi. El cual sefialaba la regulacion de salarios,
gratificaciones, jomadas de trabajo para obreros, marineros, pastores, honorarios
para médicos y matematicos; en donde el maestro era propietario de la
herramienta y la materia prima, y que ademas, tenia a su cargo a los oficiales que
realizaban el trabajo de supervisién y a los aprendices, a quienes unicamente se
les daba comida y alojamiento, y la oportunidad de aprender el oficio en cuestion.

7 Pinto Villatoro, Roberto. Proceso de Capacitacion, p.11.



Pasado un tiempo no definido y una vez que el aprendiz estuviera listo, se le
consideraba oficial y asi podia recibir su paga.®

Después de la caida del imperio Romano de Occidente hasta el ocaso del Imperio
Romano de Oriente, durante la Edad Media surgieron gremios y asociaciones, que
produjeron nuevas formas de organizacién y por lo tanto, diferentes métodos de
trabajo; los cuales, fueron fuertemente marcados por la siguiente fransicion
histérica la Revolucion Industrial; que fue considerado como el detonador que
permitié un desarrollo acelerado, producido por los avances tecnolégicos de la
época, que generaron e impulsaron la mano de obra especializada y calificada, asi
como dirigentes que se encargaran de la misma.

De esta manera, se origind a su vez la seleccién de personal, ya que habia que
elegir hombres capaces de aprender la nueva técnica y susceptibles de apegarse
a la disciplina que las diversas formas de la industria imponian. El encargado de
dicha labor, era el duefio de la fabrica, quien se ocupaba de ensefiar al trabajador
a utilizar los instrumentos de trabajo, puede decirse que capacitaba al trabajador
para el trabajo.

Sin embargo, tanto las condiciones de trabajo como las jornadas, 15 horas diarias,
originaron que se creara un reglamento de trabajo en Inglaterra, en el afio de 1802
donde se fijaron los niveles minimos de higiene y la educacion de los aprendices.

Desafortunadamente, la industrializacién trajo consigo el alto indice de desempleo
ya que una de las consecuencias de la mecanizacion del trabajo fue la reduccion
de trabajadores y artesanos requeridos en el proceso productivo, siendo
sustituidos por la maquina; pero, al mismo tiempo se incrementaron las
actividades de Capacitacion en apoyo a la industria, debido a que la oferta de
mano de obra, estaba carente de la preparacién necesaria para operar en dichos

" Rodriguez Estrada, Mauro y Ramirez Buendia, Patricia. Administracién de la Capacitacion, p. 16.



centros de trabajo; ademas de otros problemas colaterales como altos indices de
accidentes de trabajo y baja productividad.

La Capacitacion permiti6 a los trabajadores adaptarse a la forma de
funcionamiento de la maquinaria, aprendiendo a manejarlas en los centros de
educacion establecidos por los mismos empresarios.

Con el crecimiento de la industria surgié una nueva forma de entrenamiento y por
ende las escuelas industriales, como la Asociacién Cristiana de Jovenes, en
Nueva York en 1872, la cual ofrecia cursos de tipo comercial. De este tipo de
escuelas son precursores Henry Fayol y Frederick Taylor.

Posteriormente, surge la Primera Guerra Mundial (1914-1918), con la cual se
incremento la produccion, acelerando de igual forma la industria y exigiendo mayor
habilidad, mds fuerza, operaciones multiples y regularizacion automatica, en si
mayor especializacién en el trabajo, con el fin de aumentar la eficiencia de los
trabajadores.

Més tarde, durante la Segunda Guerra Mundial (1941-1945) se desarrollaron
varios Programas de Entrenamiento para la instruccién en el trabajo, en
Relaciones de Trabajo, en Métodos de Trabajo, etc. Sin embargo, la actividad
empresarial queda paralizada en Europa. Pero en Estados Unidos la industria
armamentista experimenta un esplendor que mejora la economia del pais y reduce
el desempleo.

Junto con esto surge la necesidad de capacitar en ese sector, por lo que aparecen
los primeros Centros de Formacién de Formadores que experimentan un
importante desarrollo, primero en Estados unidos y mas tarde en Europa’.

? Pineda, Pilar, (Coordinadora). Pedagogia Laboral. p. 48.



Y en 1945 surge la Asociacién Americana de Directores de Entrenamiento, misma
que crecid significativamente al terminar la guerra.

En lo que respecta a México, el recuento histérico inicia en la época Prehispénica,
donde la educacién era impartida tanto en los hogares como en los lugares
destinados a ello, segun la clase social.

Al Tepochcalli asistia la gente del pueblo, ingresaban a los cinco afios para
aprender el manejo y la fabricacion de armas, asi como para soportar toda clase
de camparias militares, por lo que su educacién era muy severa.

También aprendian alfareria doméstica, ceremonial y funeraria, asi como
tejeduria, cesteria, talabarteria, arte plumario, instrumentos musicales, lapidaria,
pintura, trabajo en talla papel y metalisteria.

Al Calmecac asistian los hijos de los nobles, en él se asignaba poco tiempo a las
labores manuales, ya que los alumnos dedicaban mayor tiempo al cultivo del
espiritu, estudiando Astronomia, himnos heroicos y sagrados, la historia humana y
religiosa, asi como el Derecho, ademéas de la interpretacion de la escritura
jeroglifica, esto hasta 1521.

De 1521-1810 durante la colonizacién espariola, los misioneros fundaron escuelas
para los indigenas, la Escuela de Texcoco de Fray Pedro de Gante, donde
ensefiaban oficios como: carpinteria, sastreria, pintura, zapateria y escultura.

En este periodo la hacienda se consolida como principal unidad de produccion, ya
que su finalidad consistia en la acumulacién de tierras. La cual exigid que se
estableciera una forma de asegurar la exigencia de una mano de obra estable y
fija dedicada a las labores agricolas dentro de la misma hacienda.



Dentro de este sistema, en algunas haciendas, “los peones ganaban 25 centavos
diarios y se les abastecia de lo indispensable para vivir en las tiendas de raya'“'.
propiedad de las haciendas, de esta manera, la peonada siempre estaba
endeudada, por lo que permanecia sujeta a la voluntad del patrén y en caso de

que los peones decidieran irse, eran perseguidos como ladrones.

La capacitacion en esta época, se considera como un método de instruccién para
el trabajo y consistia como ya se menciond, en que una persona experimentada
en un oficio o actividad, instruia a un aprendiz en alguna labor, con el propésito de
transmitirle conocimientos y que desarrollara habilidades para incorporarse a la
actividad productiva.

En este sentido, haciendo una analogia con la educacién tradicional, la
capacitacion es concebida como un sinénimo de instruccién, pues su método de
imparticién se basa en el sistema tradicional de la educacién cuya caracteristica
principal es “la transmisién de conocimientos en forma directa de las generaciones

adultas a las generaciones j6venes™''.

Catalina de Bustamante'? fundé en 1531 una escuela de primeras letras, a la que
tenian acceso las hijas de los indios y se les ensefiaba a leer, coser, labrar, tejer y
hacer telas de mil colores, con el fin de prepararias para el matrimonio.

' Orozco Linares, Fernando. Gobernantes de México. p. 379.

"' Durkheim define a la educacién de esta manera, marcando como un rasgo distintivo de misma, a la
transmisién de conocimientos de una generacion adulta sobre las que todavia no estd maduras para la vida
social y Pansza se refiere a la educacion tradicional, poniendo al maestro como al duefio del conocimiento y
del método.

'? Catalina de Bustamante maestra espafiola que en 1526 fue nombrada directora del primer colegio de Nifios
Indigenas del continente americano en Texcoco, convirtiéndose asi en la primera educadora de América.
Igualmente fue defensora de los derechos humanos de las nifias indigenas, al oponerse a su venta o regalo por
parte de los caciques de la época; ademas de acudir a la Corona Espaflola para solicitar més maestras para la
poblacion indigena

13



El primero de Enero de 1783 abre sus puertas el Colegio de Mineria, en el cual se
establecieron las carreras de Ingeniero en Minas, Ensayador e Ingeniero
Topografo.

Estas escuelas surgen como una respuesta a los avances econémicos que el pais
presentaba en ese entonces, siendo ademas un estimulo para los trabajadores,
logrando un mayor interés para la realizacion de su trabajo, asi como el
perfeccionamiento de las técnicas de trabajo y el incremento en la produccién.

Con el movimiento de Independencia se abrieron nuevas perspectivas para el
pais, las actividades econdmicas se fueron regenerando; se abolid la esclavitud,
se fundaron el Museo Nacional y varios colegios para el estudio de ciencias fisicas
y naturales, asi como centros de ensefianza de primeras letras'.

Posteriormente Manuel Baranda, Ministro de Justicia e Instruccién Publica, logré
que el gobierno de Antonio Lépez de Santa Ana creara por decreto el 2 de octubre
de 1843 las escuelas de Agricultura y de Artes y Oficios, y en ese mismo afio fue
fundada también la Academia de San Carlos, en donde se ensefiaba la
agricultura, ademas de pintura, escultura y grabado.

En 1845 se crea la Escuela de Comercio, asi como la transformacion a Escuela de
Artes y Oficios para Varones del Exconvento de San Lorenzo.

En el gobierno de Benito Juarez', la escuela Tecpan de Santiago se convierte en
la Escuela de Comercio y Administracion, la cual establece las carreras de Peritos,
Empleados de Hacienda y de Relaciones, ampliando asi la ensefanza
tecnoldgica.

" bid. p. 216.
* Bazant, Juan. Breve Historia de México. p. 99.
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A fines de 1867 expide la Ley de Educacién y transforma el Colegio de Mineria en
la Escuela Nacional de Ingenieros, separando las carreras de ingeniero civil y la
de arquitecto para que esta Ultima continuase en la Academia de San Carlos, que
cambia su nombre a Escuela Nacional de Bellas Artes.

La Revolucién de 1910, provocd un estancamiento tanto econémico como politico;
pero, al llegar a su fin, en 1921, se presentaron algunos avances en materia de
capacitacién, ademéas de crearse la Secretaria de Educacién Publica, ya que en
ese tiempo se procuraba elevar el nivel intelectual del pais, por lo
tanto durante ese periodo se empiezan a preocupar mas por el desempefio laboral
de los trabajadores, credndose la Escuela Nacional de Industrias Quimicas, asi
como la Escuela Tecnolégica de Maestros Constructores, el Instituto Técnico
Industrial y el Centro Industrial Nocturno para Obreras, en los que se imparten
ensefianzas industriales, domésticas y comerciales.

Por lo que respecta a la Constitucién de 1917, ésta ya incluia el titulo sexto: del
Trabajo y de Prevision Social, donde el articulo 123 constitucional cuenta con la
fraccién XIll, donde la ley especifica como obligatorio, el proporcionar a los
trabajadores, capacitacién o adiestramiento para el trabajo; asi como la fraccion
XXXI en el apartado b) correspondiente a las empresas, parte tres, donde se
asienta la aplicacién de las disposiciones de trabajo, en las cuales se incluye lo
referente a obligaciones patronales en materia educativa, en los términos de ley; y
respecto a las obligaciones de los patrones en materia de capacitacién y
adiestramiento de sus trabajadores, asi como de seguridad e higiene en los
centros de trabajo.

En 1936 Lazaro Cardenas' agilizé la reforma agraria, impulsé la creacién de
nuevas industrias, y nacionalizé las compariias petroleras, creando PEMEX.
Favorecié también la sindicacion obrera y campesina.

¥ http:/fwww.georgetown edu/pdba/Constitutions/Mexico/mexico1917 html- abril-2005.
' Orozco Linares, Fernando. Op. Cit., p. 443,
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En el transcurso de esta época no solamente se necesitaba perfeccionar la mano
de obra, sino también ensefiar a los trabajadores a leer y escribir, para que de
esta manera pudieran conseguir un mejor nivel de vida, a la vez que pudieran
comprender mas facilmente los conocimientos que se les daban en cualquier
trabajo.

Por lo que en 1944 se pone en marcha la Campafia Nacional de Alfabetizacion,
con el objeto de disminuir el indice de analfabetismo de los adultos, asi esta
accién respondia a las repercusiones de la guerra, que exigian un proceso de
industrializacion y, por lo tanto, una mano de obra mas barata.

Mientras que, en el gobiemo del presidente Miguel Aleman se opté por el
desarrollo econdmico y la industrializacion, basada en la gran empresa privada. La
actividad econémica de su gobierno fue notable y no sélo la industria creci6 a
tasas elevadas, sino también la agricultura.

Lo que finalmente origind que en el gobiemno de Luis Echeverria, se dictara la
capacitacién obligatoria, controlada por la Secretaria del Trabajo. Durante su
gestion, la economia terminé con 20 afios de "desarrollo estabilizador”, disminuyé
la inversién privada. Se duplicé en su periodo la produccion de petréleo,
electricidad y acero; la extension de |la red camionera y de la deuda externa.

Sin embargo, devalué el peso a menos de la mitad, del tipo de cambio que habia
mantenido desde 1954. Cred el Instituto Mexicano de Comercio Exterior. Convirtié
los departamentos de Turismo y Asuntos Agrarios y Colonializacién en Secretarias
de Turismo y Reforma Agraria.

Repartié 16 millones de hectareas. Dentro del &mbito social, creé el Infonavit, el

Instituto y la procuraduria del Consumidor, se fundé la Universidad Auténoma
Metropolitana y el Colegio de Bachilleres.
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Mientras que al iniciarse el gobierno del presidente José Lépez Portillo, resurgié la
inquietud por establecer nuevos mecanismos con objeto de resolver en el medio
laboral los problemas de la escasez de mano de obra calificada, el de la grave
incidencia de riesgos de trabajo y el del desempefio deficiente.

Lo cual, desperté el interés del Secretario del Trabajo y Previsién Social, Pedro
Ojeda Paullada para formar un equipo de abogados encargados de estudiar,
investigar y realizar practicas en el rea del adiestramiento y la capacitacién, como
una respuesta a la demanda de dichos problemas.

En 1977 se adiciona la fraccién Xl al Art. 123 Constitucional, a fin de convertir la
capacitacion para el trabajo en un derecho obrero y en 1978 se reglamenta la
forma en que debe impartirse, reformando la Ley Federal del Trabajo y dando
origen al Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento.

Después de estos periodos de transicién, la capacitacion fue tomando distintos
tienes y esta reglamentada como la conocemos hoy a través, de la Ley Federal del
Trabajo' en el articulo 153-F, cuyos objetivos se aprecian como sigue:

- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en
su actividad, asi como proporcionarle informacién sobre la aplicacion de
nueva tecnologia para ella.

- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion.

- Prevenir riesgos de trabajo.

- Incrementar la productividad.

- Propiciar el agrado y la satisfaccién en el trabajo.

- En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

' Ley Federal del trabajo, Articulo 153-F, p.27.



En los Ultimos afios se ha dado prioridad a la excelencia de la investigacion
cientifica y al uso productivo de los desarrollos tecnoldgicos, por lo que, “para
cumplir con las exigencias del mercado, las empresas tienen que conjugar sus
esfuerzos tecnoldgicos, estructurales, administrativos y humanos™'®, lo que implica
la necesidad de dar un impulso a la capacitacién.

Por lo que se entiende que al existir una capacitacién efectiva dentro de las
organizaciones, esto permitira el crecimiento de las mismas, una mayor calidad y
por supuesto una mejor competitividad.

Lo que deja ver que en el transcurso de los afios, la capacitacion se ha ido
transformando y de la transmision del conocimiento por medio de un experto en un
oficio al aprendiz; los procesos de capacitacion se han visto favorecidos por
“conocimientos y técnicas psicoldgicas, pedagdgicas y didacticas, que en la
actualidad ya se puede hablar de procesos metodologicos de ensefanza-

aprendizaje al referirse a la capacitacién y desarrollo del personal.*'®

Tales como: técnicas para la modificacién de la conducta, de cémo trabajar en
equipo, etc., las estrategias de ensefianza-aprendizaje y por supuesto, el uso de
las nuevas tecnologias para el manejo de materiales didacticos que facilitan la
ensefianza y permiten alcanzar los objetivos de la deteccién de necesidades a
través del proceso de capacitacién.

Por lo anterior, en el siguiente punto se hard mencién del proceso, para apreciar
la importancia de los elementos que lo conforman y por supuesto, el material
didactico, asi como la intervencién pedagégica con respecto al mismo.

** pinto Villatoro, Roberto. Op. Cit., p. 33.
" Rodriguez Estrada, Mauro. Op. Cit., p. 184,
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1.2. El proceso de capacitacién.

La capacitacion tiene un papel muy significativo en la dindmica de las
organizaciones, en tanto que es uno de los medios que permiten generar cambios
para incrementar la productividad de las empresas, abriéndoles camino para
competir en el mercado mundial.

La capacitacién se presenta como uno de los factores que contribuyen a mantener
un equilibrio al atender a los recursos humanos de la organizacion y se dirige a
aquellas areas donde se requiere solucionar problemas que obstaculizan el
desarrollo de las actividades e impiden lograr los objetivos propuestos.

Siendo, el proceso de capacitacién, uno de los medios para incrementar la calidad
en las empresas, es de vital importancia su andlisis y estudio, asi como sus limites
y posibilidades. Donde directamente se abrira el espacio que dara paso al objetivo
de esta investigacion, ya que se abordaré el material didactico dentro de dicho
proceso como una parte inherente al mismo.

De acuerdo con el proceso Administrativo de Pinto Villatoro®®, Administrar es:
*Emprender acciones que hagan posible que las personas contribuyan de la mejor
manera al logro de los objetivos de grupo, y en tanto que la capacitacién se
encamine hacia la modificacién de la conducta en los individuos para el logro de
los objetivos de la organizacion, es necesario que el capacitador como
administrador de esta funcién conozca y aplique los principios y funciones de la
administracion”.

En este concepto, Pinto Villatoro combina tanto su definicidn de administracion
como la de capacitacion, de las cuales, se puede hacer énfasis en: la modificacion
de la conducta de los individuos, lo que lleva a hacer evidente la participacion del

* Pimto Villatoro, Roberto. Op. Cit., p. 46

19



conductismo y sefialar que ademds de conocimientos administrativos, el
capacitador debe conocer como manejar la conducta, actitudes y aptitudes de los
participantes para alcanzar sus fines.

Las funciones de administracion que comprenden el proceso administrativo de la

capacitacién, son cuatro: “planeacion, organizacién, ejecucion y evaluacion™'.

a) Planeacién

De acuerdo con Reyes Ponce, planear es: fijar el curso concreto de accion que
tendra que regirse, disponiendo los principios gue los habran de presidir y orientar,
la secuencia de operaciones indispensables para lograrlo, y la determinacion de
tiempos, unidades, etc., necesarias para su realizacién. Responde a la pregunta
¢qué se va hacer?; por lo que, se entiende que proporciona un panorama general
de lo que se va a hacer, asi como tomar las previsiones necesarias por los
imprevistos que se puedan presentar en su desarrollo.

En el proceso de capacitacién, la planeacién “es la fase que le da razon y
contenido técnico a la capacitacion, pues conduce a determinar qué se va a hacer,
valiéndose de cuatro etapas™.

La primera y sin lugar a dudas la parte medular para el arranque de esta fase,
porque es el fundamento, bajo el cual se basaran las siguientes etapas es:

|. Determinacién de necesidades de capacitacién (DNC)

La parte medular del proceso de capacitacién es la deteccion de necesidades, la
cual “permite conocer las necesidades existentes en una empresa, a fin de
establecer los objetivos y acciones en el plan de capacitacién”.?

2! Pinto Villatoro, Roberto. Op. Cit., p. 47
 Ibidem
 Ibid p. 61
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La Deteccion de Necesidades de Capacitacion se define como el proceso
mediante el cual se especifican las diferencias entre las aptitudes y actitudes de
los trabajadores y las caracteristicas requeridas para el adecuado desempefio del
puesto; es decir las desviaciones o discrepancias entre “el deber ser” o situacién
esperada y “el ser”, o situacion real; con el fin de planear, programar y ejecutar la
capacitacion y desarrollo del personal, acorde a los objetivos y programas
institucionales.

Al sefialar la distancia entre lo que “se hace” y lo que “debe hacerse”; permite
conocer a qué personas se debe capacitar y en qué aspectos especificamente,
definiendo de esta manera las prioridades de capacitacion, en el caso de estar
relacionadas con deficiencia en conocimientos, habilidades y actitudes por parte
de los trabajadores, sin embargo, cuando los problemas son de caracter
administrativo o econdmico, las soluciones se relacionaran con cambios en la
organizacién de la empresa.

Por lo que, el estudio de las necesidades de capacitacién implica la elaboracion de
un diagnostico en el que se manifiesta el estado real de la empresa y en suma
dicho estudio, debe ser claro y veraz, para otorgar el mayor grado de conocimiento
sobre la problematica organizacional, pudiendo establecer asi los siguientes
puntos:

z En qué se requiere capacitar para desempefiar correctamente un puesto de
trabajo.

z En qué cantidad o con qué nivel de profundidad se requiere el aprendizaje,

asi como los contenidos en que se necesite capacitar.

Cuando y con qué prioridad se necesita.

Identificar instructores potenciales.

Optimizar los recursos técnicos, materiales y financieros.

m M M ™

Contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.
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Las necesidades de capacitacién no Unicamente se refieren al puesto actual del
trabajador, sino también al sistema escalafonario, a programas imprevistos y en
general, atenderan a los sefalamientos enmarcados en el sistema de
administracién y desarrollo de personal.

A través del diagnodstico se establecera, cualitativa y cuantitativamente, el tipo y
grado de capacitaciéon que requieran los trabajadores y bajo qué condiciones se
deberan programar las actividades de capacitacion.

Por ello, es importante seguir el procedimiento para la determinacién de
necesidades de capacitacion:

1. Anélisis preliminar
2. Seleccion, disefio y aplicacion de técnicas e instrumentos
3. Diagnéstico

1.- Anélisis preliminar

Constituye la primera fase del procedimiento para la determinacién de
necesidades de capacitacion y consiste en el estudio de la organizacion y
funcionamiento del rea sujeta a investigacién. Asi mismo, se requiere del analisis
del personal, donde deben considerarse las caracteristicas de los trabajadores,
analizando las aptitudes y actitudes de los mismos.

Es decir, se pretende conocer si el personal cuenta con las caracteristicas
requeridas para el adecuado desempefio de su labor; con el fin de planear,
programar y ejecutar la capacitacion acorde a los objetivos y programas
institucionales.

¢ Anélisis de la organizacién: consiste en el estudio global de la institucién. La
secuencia que se requiere para desarrollar este andlisis es el siguiente:
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Conocer la organizacién por éreas de competencia

Analizar la organizacion y funcionamiento de la dependencia de estudio
Conocer los objetivos y politicas de la dependencia

Estudiar los programas y subprogramas de la dependencia

Conocer la estructura de puestos de la dependencia

Estudiar los procedimientos

R o e ) N e

Conocer los recursos humanos, financieros, fisicos y tecnolégicos.

¢ Analisis del personal. El objeto de este andlisis se enfoca directamente a
los trabajadores y supone el andlisis comparativo entre los conocimientos,
habilidades y actitudes actuales del trabajador que ocupa un puesto
determinado y los conocimientos, habilidades y actitudes que tienen que
desarrollar para desempefiarlo satisfactoriamente. El cual se divide en los
siguientes pasos:

1. Conocer el universo de trabajo
2. Estudiar las aptitudes personales
3. Estudiar las actitudes del personal

2. Seleccién, Disefio y Aplicacién de Técnicas e Instrumentos.

Dentro de la determinacién de necesidades de capacitacion, esta fase se
fundamenta en la seleccidn de las técnicas adecuadas y el disefio de los
instrumentos, los cuales, deben estar basados en la primera fase, para asi atender

a las caracteristicas de la Institucién en estudio.

La técnica es un procedimiento que comprende el manejo adecuado de los medios
(operaciones, métodos, instrumentos, etc.), que permiten lograr los objetivos.
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Asi mismo, se entiende por instrumento al medio utilizado para realizar una
actividad y lograr un objetivo determinado. Como son: el cuestionario, guién de
puestos, inventarios de personal, tarjetas, etc.

Por lo que, los instrumentos son los medios para la utilizacién de la técnica y su
elaboracion debe estar de acuerdo a las caracteristicas de la Institucién.

Para la seleccién de técnicas existen dos modelos:

- El Centralizado: el procedimiento de investigacién es centrado en el
investigador, de comun acuerdo con las autoridades de la Institucién.
Sus técnicas son las siguientes:

. Entrevista

. Andlisis de la organizacién
. Analisis de puestos

. Anélisis de estadistica

. Observacién

. Encuesta

- El participativo: participan activamente los directivos y subordinados
de la Institucién, quienes son los que realizan la investigacion de
necesidades, bajo la coordinacion y asesoria del investigador. Sus
técnicas son las siguientes:

. Entrevista

. Andlisis de la organizacién
. Andlisis de puestos

. Andlisis de estadistica

. Observacién

. Encuesta

. Lluvia de ideas
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. Corrillos

. Junta de trabajo

. Eliminacién de tarjetas
. Inventarios

Para la adecuada utilizacién de las técnicas, se requiere de instrumentos que sean
elaborados o adaptados para las mismas, especificando todos los procedimientos
y operaciones, que permitan obtener con la mayor certeza posible la informacién
requerida.

3. Diagnéstico

La formulacién del diagnéstico constituye el procedimiento final de la investigacion,
que esta basado en la interpretacion de los datos obtenidos en la fase anterior y
los cuales, establecerén la deteccién de necesidades.

El diagnéstico esta dividido en: Andlisis de la informacién
Interpretacién de los resultados

.Redaccion del informe del diagnéstico de
necesidades

.Obtener el diagndstico

Por lo anterior, se puede concluir que “el punto de partida de las acciones de
capacitacion estd en la determinacién de necesidades, que le da sentido y
dimensién al resto de las actividades del proceso™; debido a que en ella se
basarén los siguientes pasos del proceso de capacitacion y que al hacer una DNC
equivocada, provocaré el fracaso del mismo.

Una vez concluida la DNC, se debe fijar la direccion que tomaré el proceso de
capacitacion y bajo qué lineamientos se regira, por tanto, es necesario delimitar
los objetivos.

* Mendoza Nufiez, Alejandro. Manual para determinar Necesidades de Capacitacion, p.36.
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II. Definicién de Objetivos

Los objetivos son los fines 0 metas a los que se dirige toda actividad, conforman la
base estructural de la planeacién y dan sentido y orientacién a todo el proceso
pues sefalan el fin hacia el cual hay que dirigirse,

Tales objetivos deben establecerse con relacién a los objetivos organizacionales,
asi mismo deben satisfacer, dar solucién o reducir los problemas, carencias o
necesidades detectadas en la DNC. Asi que, seran cristalizados en la estructura
de un plan o programa.

lIl. Elaboracién de planes y programas

Los programas son cecnjuntos de metas, politicas, procedimientos, reglas,
asignaciones de trabajo, etapas a seguir y elementos necesarios para llevar a
cabo un curso de accién determinado.

Puede definirse como la parte de un plan de capacitacion que contiene en
términos de tiempo y recursos, las acciones de capacitacién que se efectuaran en
relacién con los empleados de un mismo puesto o categoria ocupacional.”

Por lo que, un programa de capacitacién serd un conjunto de tacticas a seguir,
para la ensefianza-aprendizaje de los trabajadores, estructurado por é&rea
especifica o por puesto y cuya reunién constituye un plan.

Sin embargo, para Margarita Pansza, un programa de estudios desde la Didéactica
es: "una formulacién hipotética de los aprendizajes, que se pretende lograr en una
unidad didactica de las que componen el plan de estudios; donde es importante

** Reza Trosino, Jesis Carlos, Cémo desarrollar y evaluar programas de capacitacion en las organizaciones,
p. 32,
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considerar el tiempo que se cuenta para desarrollar el trabajo docente y las
condiciones en que éste se llevard a cabo”

Haciendo hincapié en que existen diferentes métodos para la elaboracion de
programas, pero que no pueden aplicarse en un caracter riguroso, sino, que
pueden ajustarse a las necesidades de cada situacién de docencia, Pansza
propone las siguientes etapas:

Definicién del tipo de unidad Didéctica.

Formacidn del equipo de trabajo.

Relacion con el plan de estudios.

Anélisis de la situacién concreta de docencia.

Analisis de las disciplinas y practicas profesionales.

Seleccién de objetivos, objetos de transformacién o problemas ejes.
Presentacion del programa.

Delimitacion del plan de evaluacién del programa.

Ajustes.

© O N O OE 0N =

Por ofra parte, desde la perspectiva de la capacitacidén, la elaboracién de
programas, se efecta de una manera semejante. A través de la DNC, se obtiene
la informacién necesaria para su elaboracién, asi como los contenidos o temas en
que se capacitara, los cuales, se ordenan y se traducen en cursos.

Los cursos se ordenan para elaborar los programas y éstos pueden disefiarse por
puestos, areas de trabajo o niveles organizacionales.

La elaboracién de dichos programas, implica la integracion de los objetivos, los
contenidos en unidades tematicas, la seleccion y el disefio de los medios
adecuados para la conduccién y evaluacién del proceso instruccional. Siendo

% Pansza Gonzilez, Margarita. Pérez Juarez, Esther Carolina y Moran Oviedo, Porfirio. Operatividad de la
Didictica, pp. 15-16.
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esta la parte medular de la presente investigacion, y la cual serd abordada mas
adelante.

Consideraciones para la elaboracién de un programa de capacitacion:

a) Investigacién de los antecedentes: se deben revisar las necesidades
organizacionales y de capacitacion; jerarquizar areas, puestos y personas a
capacitar. Asi como una revision de niveles y profundidad de los cursos, eventos,
actividades a programar con el afan de estructurar contenidos homogéneos, para
grupos con necesidades y perfiles similares. Prever las técnicas de instruccion a
emplear, los materiales necesarios (el cual, seré tratado en el capltulo Ill) y los
facilitadores del proceso.

b) Hacer un inventario de los recursos humanos y describir detalladamente las
carencias de conocimientos a satisfacer de cada empleado y grupos de
trabajadores.

Ademas de investigar las caracteristicas culturales y de conocimiento, asi como
los niveles jerarquicos de los participantes, y el nimero de candidatos totales por
evento.

c) Las fases de elaboracién de programas son:

La redaccion de objetivos

La estructuracion del contenido y la especificacién de objetivos intermedios
y particulares

La seleccién y preparacion de técnicas y materiales de apoyo

La organizacion e integracién del curso

La incorporacién de las estrategias de todos los cursos, eventos y
actividades tendientes a satisfacer las necesidades de capacitacion

La programacion en tiempo

El suministro del apoyo logistico necesario
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¢ Laevaluacion del evento en todas sus dimensiones

d) Lienado y formalizacién de formatos legales

Dentro de cada institucién debe existir por disposicion legal una Comisién Mixta de
Capacitacion, la cual, seré encargada de vigilar el cumplimiento de la capacitacién,
y es este mismo organismo, es el comisionado de darle la formalidad legal,
cumpliendo con los formatos requeridos por la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social.

Acuerdo por el que se fijan criterios generales y se establecen los formatos
correspondientes para la realizacién de tramites Administrativos en materia de
Capacitacion y Adiestramiento de los Trabajadores. Acuerdo publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el 18 de abril de 1997.7

- Formato DC2B. Solicitud de registro de Sistema General de
Capacitacion y Adiestramiento.

- Formato DC-3. Constancia de Habilidades Laborales.

- Formato DC-4. Lista de Constancia de Habilidades Laborales.

- Formato DC-5. Solicitud de Registro de Agente Capacitador Externo.

IV. Presupuestos

Un presupuesto es un enunciado de los resultados esperados expresados en
términos numéricos, ya sea de caracter financiero, en términos de horas-hombre,
unidades de producto, hora-méquina o cualquier otro, que permita su expresion
numérica.

" Datos otorgados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en el Acuerdo para Trimites
Administrativos en materia de Capacitacion y Adiestramiento de los Trabajadores.
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Se refiere a la organizacién de los recursos materiales y humanos de los que se
echard mano para la realizacion de la capacitacién, considerando la estructura
organizacional de la empresa.

b) Organizacién

Reyes Ponce define a la organizacién como la estructuracién técnica de las
relaciones que deben darse entre las jerarquias, funciones y obligaciones
individuales necesarias en un organismo social para su mayor eficiencia y
responde a la pregunta ¢ Cémo se va hacer?

La fase de organizacién del proceso de la capacitacién, es aquella por medio de la
cual sostiene el sistema de entrenamiento para lograr los cambios de conducta
determinados en los objetivos y encaminados a reducir, eliminar o contrarrestar los
problemas y necesidades detectadas en la etapa de la planeacién.

Por medio de la organizacion se determinan las funciones, se delimitan las
responsabilidades, se definen las lineas de comunicacion y se establecen los
sistemas y procedimientos que canalizardn adecuadamente los insumos que
absorba dicho sistema de capacitacion.

Esta fase responde al cémo se va a hacer y al con qué se va a llevar a cabo y se
descompone en cuatro elementos:

- Estructuras

- Procedimientos

- Integracién de Personas

- Integracién de Recursos Materiales
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- Estructuras

Todas las organizaciones cuentan con departamentos y el personal necesario
para el cumplimiento y buen funcionamiento de sus actividades, y de su
cooperacion y trabajo en equipo, depende el éxito de su institucion.

De igual manera, el departamento de capacitacién debe estar integrado como un
area mas de la organizacion, donde su misién, ubicacion, nivel de dependencia,
funciones y, los objetivos particulares deben ser bien definidos, ya que de ellos
dependeran sus acciones.

La estructura implica dependencia organizacional adecuada, autoridad definida,
areas de responsabilidad claras y tramos de control delimitados.?®

- Procedimientos

La organizacién como parte del sistema administrativo consiste en proyectar y
mantener las funciones, en sistemas y procedimientos. Lo cual, se refiere a los
procesos metodolégicos internos que conducen la capacitacion en cada tipo de
organizacion.

Por lo que, cada departamento de capacitacién debe regirse sobre normas
internas que lo lleven a alcanzar la eficacia, la prontitud en el cumplimiento de
objetivos,

- Integracion de Personas

Debido a que la capacitacién es una funcidén técnica y humana, requiere de
diagnéstico, disefio, estrategias y del personal preparado que tenga la capacidad
para genera el cambio conductual y el cambio organizacional.

% Pinto Villatoro, Roberto. Op Cit., p. 50.
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- Integracién de Recursos Materiales

La buena administracion de un programa de entrenamiento requiere de aulas,
proyectores, equipos de video, rotafolios, equipos de computo, (material en
general, acorde a la capacitacion que se impartird), etc.,, que ofrezcan las
condiciones para ofrecer las situaciones ptimas para que se dé el proceso de
ensefianza-aprendizaje y se produzcan los cambios de conducta planeados.

¢) Ejecucion

La ejecucién es el inicio de la capacitacién, la cual necesitard de una minuciosa
planeacién para la coordinacién del tiempo y esfuerzo del personal para su
efectiva realizacién, asi como el arranque de los instrumentos y formas de
comunicacién para supervisar que el desarrollo del proceso siga el plan
establecido.

De acuerdo con Pinto, los instructores son el punto clave de la ejecucion, ya que
en ellos recae la mayor parte de la responsabilidad y el éxito, pues de su
desempefio mostrado dentro del evento, depende el logro de los objetivos de
aprendizaje.

Para su completo desarrollo, la ejecucién comprende cuatro etapas:

- Contratacion de Servicios
- Desarrollo de Programas
- Coordinacion de Eventos
- Control Administrativo y Presupuestal

Contratacién de Servicios

Cuando la empresa cuenta con su propio departamento de capacitacion, en gran
medida actia con recursos propios; sin embargo, en ocasiones requiere de la
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contratacion de servicios externos, ya sea de instruccién o de agentes auxiliares o
programas generales. Asi como la contratacion de locales, hoteles, material
filmico, servicios de impresién y en general de los apoyos instruccionales
solicitados por los capacitadores.

Desarrollo de programas

En esta etapa se deben revisar, redisefiar, adecuar y reorientar los objetivos y los
contenidos de los programas ya disefiados en la planeacién.

Aungue con anterioridad hayan sido disefiados los programas y elegidos los
instructores, se deben elaborar las guias y materiales didédcticos como: dibujar
apoyos visuales, preparar los paquetes didacticos instruccionales, donde el
capacitador realizara las adecuaciones necesarias a los manuales instruccionales
y redefinira la metodologia del proceso instruccional de asi ser conveniente.

La etapa del desarollo de programas es la més importante para esta
investigacion, ya que en ella se analiza directamente el objeto de su estudio.

Coordinacién de eventos

La coordinacién de los eventos de capacitacién tiene por objeto prever todos los
elementos que intervienen en su realizacion, tales como la asignacién de
instructores, grupos y aulas, las listas o registros de asistencia, el control de los
refrigerios, /a reproduccién de los materiales, la preparacion de las constancias
correspondientes y en general todas las actividades necesarias, de tal manera que
se cumpla el objetivo planeado.

Dentro de la coordinacién de eventos se contemplan los aspectos relacionados
con.

1. La calendarizacién: tomando en consideracion, el calendario civil en

relacién con el de cursos, la disponibilidad de locales apropiados
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para el evento, la disponibilidad de los participantes, y de los
instructores.

2. Los recursos econémicos y materiales; contar con los materiales
y equipos necesarios, asi como un acertado control presupuestal.

3. La promocién: la informacion oportuna sobre el evento, en el que se
indique el objetivo, el contenido temético, fecha, sede, duracién,
horarios y ser enviada con oportunidad.

Control administrativo y presupuestal

El control es la medicién de los resultados actuales, pasados, en relacién con los
esperados, ya sea total o parcialmente, con el fin de corregir, mejorar y formular
nuevos planes.

Dentro del proceso de la capacitacion el control interviene basicamente desde su
inicio hasta su fin, pero principalmente en la etapa de la ejecucion, donde se pone
en accién toda la dindmica de dicho proceso.

Para tal efecto, se requiere del disefio de formatos y registros del personal
capacitar, listas de verificacién, listas de asistencia, instrumentos de evaluacion
del impacto o reaccion, asi como de formatos para registro de movimientos
presupuestales, erogaciones de caja chica, control de materiales y equipo
-didéactico, etc., todo lo indispensable para mantener el control de todos los
recursos especificados.

d) Evaluacién

La evaluacién es un proceso constante y permanente desde el momento de la
DNC, la elaboracion de objetivos, la planeacién y desarrollo del proceso
instruccional y el seguimiento del mismo, ya que todas las etapas coadyuvan al
proceso de realimentacién que hace operar al sistema mismo.
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La evaluacién aspira a conocer y valorar, no sélo los resultados conseguidos, sino
también la correlacién que existe entre éstos y los medios utilizados.

De acuerdo con Antonio Ramirez de Rio®, evaluar significa “acercarse a la
realidad de la actividad humana en la empresa describiendo sus efectos con la
mayor objetividad posible y con el minimo margen de error®; entendiendo con ello
que dicho proceso debe ser lo mas preciso posible, con la finalidad de conseguir
los resultados mas tangibles que permitan la toma de decisiones méas acertada.

Esta cuarta etapa del proceso administrativo de la capacitacién comprende:

Macroevaluacién

Se refiere a la evaluacion total de la funcién tanto en su planteamiento estructural,
metodolégico y sistémico, como de los procesos legal, administrativo e
instruccional, de ahi que se le conozca como macroevaluacién o evaluacion del
sistema de capacitacion.

Microevaluacién

La evaluacién del proceso ensefianza-aprendizaje permite constatar los alcances
en cuanto a los cambios de conducta esperados, sin embargo, no brinda los
elementos suficientes para evaluar el proceso instruccional en su totalidad.

Por tal motivo, la evaluacién completa debe partir de los objetivos de instruccion
técnicamente disefiados, comprende la evaluacion de reaccion, la evaluacion del
aprendizaje y la evaluacién del instructor. Se le conoce como microevaluacién o
evaluacién del proceso instruccional o evaluacion del proceso ensefianza-
aprendizaje.

o Ramirez de Rio, Antonio. Valoracion de la Formacion, p. 35.
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Seguimiento

La finalidad del seguimiento es la de atar los cabos sueltos en los programas
impartidos, con el objeto de mejorar la calidad del trabajo, conocer los obstaculos
que se presentaron para lograr los cambios de conducta esperados y asi después
tomar las medidas para garantizar la transferencia de la capacitacién al trabajo y
reforzar e incentivar los cambios de conducta logrados, asi como reducir los
problemas identificados en las necesidades detectadas.

Para medir el costo-beneficio de los esfuerzos y recursos dedicados al
entrenamiento, es necesario definir con precision en la fase de la planeacién, la
magnitud de los problemas detectados y como afectan el trabajo.

De tal manera, se necesita el establecimiento de estandares e indicadores de
productividad y de la disposicion de datos estadisticos que muestren el proceso
productivo, para poder compararios posteriormente y diferenciar asi qué beneficios
son producto del entrenamiento y cuédles son resultado de acciones
organizacionales distintas.

La medicién del costo-beneficio se hace cuando se sigue la estrategia de DNC con
base en problemas, ya que ésta se basa en insumos objetivos méas confiables que
son los indicadores de productividad en general.

Ajustes al sistema

La cuarta fase de la evaluacién del proceso, como su nombre lo dice, se refiera a
las adaptaciones, ajustes y modificaciones que debe tener permanentemente todo
el sistema de capacitacién, para que siempre se adapte a la dinamica del sistema
organizacional.

Todos los ajustes realizados deben ser el resultado de la revision exhaustiva y
periédica que se haga del funcionamiento del sistema.
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Todos los elementos del proceso de capacitacién descritos en este capitulo, seran
cristalizados en su aplicacion, durante el desarrollo del siguiente, donde se
apreciara el por qué de cada uno de los puntos.

1.3 Proceso instruccional

El proceso instruccional es identificado con el proceso ensefianza-aprendizaje y se
refiere a la planeacion y dinamica de los cambios de conducta operados en los
trabajadores sujetos a instruccion; y al ser éste el objetivo de la capacitacién se
entiende la necesidad de su inclusién dentro de esta investigacién.

Ademas de ser un proceso de una completa participacion pedagdgica, y el mismo
Pinto Villatoro lo afirma cuando define al proceso instruccional como “una tarea de
més carécter didactico que de naturaleza administrativa™.

Este proceso permite establecer la dinamica entre el instructor-participantes,
correspondiendo al primero la planeacién y conduccién del proceso a fin de
promover el aprendizaje de los segundos y comprende lo siguiente:

- Clarificar los objetivos que se deben alcanzar.
- Adecuar los contenidos tematicos.
- Seleccionar las técnicas y las actividades pertinentes.
- Graduar las dificultades que deben afrontar los participantes.
- Auxiliar a cubrir necesidades de informacion, desarrollo de
habilidades y cambios de actitud.
- Distribuir eficazmente el tiempo.
- Comprobar y comunicar los logros y fallas, con el propésito de
estimular y orientar el esfuerzo instruccional.
El proceso instruccional para fines de la administracion de un sistema de
entrenamiento, se divide en cuatro fases:

* Pinto Villatoro, Roberto, Op Cit., p. 53,
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1%, Seleccién de instructores

De acuerdo con Pinto Villatoro, para una seleccién adecuada de los instructores
que se encargaran de la capacitacion, es conveniente considerar los siguientes
aspectos:

- Que quiera: que realmente desee compartir con los participantes lo
mejor de sus conocimientos y experiencias, es decir, que sea capaz
de transmitir mas alld de sélo los conocimientos y el manejo de la
tecnologia.

- Que sepa qué: los instructores deben dominar la materia que van a
ensefiar y aunque no necesariamente debe ser quien més conozca
de la materia que imparte, si debe conocer y haber experimentado la
que trata de ensefiar.

- Que sepa cémo: que conozca cémo aprenden los adultos, su
resistencia al cambio, como motivarlos e involucrarlos para que
aprendan. Que sepa como disefiar una guia didactica, como redactar
los objetivos susceptibles de evaluar y cobmo estructurar los
contenidos de los cursos que vaya a impartir, que desarrolle
habilidades para conducir la dinamica del proceso instruccional y que
sepa codmo comunicar sus ideas con orden y efectividad.

- Que tenga una personalidad adecuada: que sea un lider que guie y
conduzca al grupo hacia el alcance de los objetivos planificados, que
tenga capacidad para influir en los demés, que transmita credibilidad
y que disfrute de dar y compartir con los otros lo mejor de sus
experiencias.
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Aunado a lo anterior Reza Trosino describe de la siguiente manera el perfil idéneo

del instructor:

Excelente apariencia personal: el minucioso cuidado en el vestido,
comportamiento corporal, el manejo de ademanes.

Puntualidad: llegar con anticipacion para revisar las instalaciones, el
equipo, la disposicion de los lugares y el material de los
capacitandos.

Facilidad para relacionarse. las buenas relaciones humanas son un
factor de éxito en cualquier campo de la vida de los individuos, por lo
que el instructor debe buscar la cordialidad y el vinculo social con
sus participantes.

Manejo de ejemplos aplicables: se debe tomar en cuenta que al
adulto le gusta ver la aplicacién de los conocimientos que esta
adquiriendo en su campo laboral, por lo que se deben ejemplificar
casos, estudios, lectura y ejercicios de aplicacién tangible e
inmediata.

Facilidad para comunicarse: el perfecto manejo del proceso completo
de la comunicacion, es un factor de relevancia total en un instructor.
El lograr que los participantes aprendan, el mover sus voluntades, se
debe en gran parte a la facilidad que el emisor tenga, con ello se
lograra llevar el mensaje al receptor eliminando en la medida de lo
posible, las barreras de la comunicacién.

Flexibilidad: se refiere a la habilidad que se tenga para negociar un
tema, una dificultad o diferencia con el grupo, llevara al instructor a
subir otro peldafio en la escalera que lo conducira al triunfo. Al inicio
del evento de capacitacidn, se deberan establecer con precision las
reglas a seguir, sin embargo, se recomienda la flexibilidad
situacional, el ser severo o ductil en términos del aprovechamiento
tangible que tenga cada participante.
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- Manejo de confiictos: en todo grupc sometido a los procesos de
instruccion, pueden surgir conflictos que el facilitador debera saber
enfrentar y resolver.

- Respeto a los participantes: otro elemento de éxito, consiste en
respetar la individualidad, forma de pensar y de sentir de los
participantes. Es muy peligroso abordar temas, adoptar actitudes, e
incluso utilizar vocabulario que ofenda a la gente. Es preferible no
tocar aspectos de tipo religioso, moral o politico, ni adoptar posturas
de prepotencia o de superioridad ante los capacitandos.

- Adaptabilidad: el instructor debera adaptarse a diferentes situaciones
y ser lo suficientemente habil para resolver los problemas que se le
presenten. Ajustarse a distintos tipos de grupos, utilizando lenguajes
y ayudas didéacticas acordes con cada auditorio en particular.

- Actualizacién: el instructor profesional debera preocuparse por
mantenerse siempre actualizado y con un amplio conocimiento
tedrico y practico de los temas que imparta.

2% Disefio de cursos

La segunda fase del proceso instruccional esta centrada en la didactica del
aprendizaje y esto implica el disefio de los manuales de instruccién de los
principales cursos y de la elaboracién de materiales didacticos y apoyos de
instruccién. Siendo ésta, una fase importante de participacion pedagégica.

El disefio de cursos es un punto clave que de no existir, dificimente se podria
consolidar un sistema de entrenamiento, asi que deben sustentarse en una
correcta DNC.

Por tanto, el disefio de cursos se considera como la parte méas sobresaliente del
proceso instruccional, para efecto de esta investigacion, debido a que analiza y
concretiza el uso, seleccién y elaboracién del material didactico en el proceso de
capacitacion.
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3% Conduccién del aprendizaje

El entrenamiento de un instructor se centra en este punto del proceso
instruccional. Con relacion al tipo de cursos y su contexto, se debe disefiar el
entrenamiento del equipo de instructores internos de una empresa.

Pinto Villatoro recomienda cinco puntos clave para planear el entrenamiento de un
instructor:

- Que se sensibilice sobre el alcance y trascendencia del concepto
aprendizaje, como cambio de conducta y que conozca coémo
aprenden los trabajadores.

- Que se encuentre en posibilidades de aplicar con conocimiento de
causa, las técnicas de ensefianza-aprendizaje que requieren los
cursos que vaya a impartir.

- Que adquiera la tecnologia didactica para poder disefiar las guias de
instruccién del curso que impartira.

- Que desarrolle las habilidades para conducir un grupo, que conozca
las caracteristicas de las personas y su comportamiento en un
proceso de instruccién y que sepa como enfrentar situaciones
imprevistas.

- Que practique cdmo enfrentarse ante un auditorio, como transmitir
con claridad sus ideas y como manejar el lenguaje verbal y no verbal
en la comunicacién ante un grupo de instruccién.

Las recomendaciones citadas por el autor, son de gran valia, sin embargo, son
pocos las empresas que instruyen a sus capacitadores y pocos también, los que
las llevan a cabo; ya que es comun apreciar su carente preparacién en el uso de
las estrategias y materiales didacticos.
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En cuanto a las técnicas de instruccion®!, éstas deben emplearse segin la
situacién y el momento y el instructor debe conocer las que sean més utilizadas en
aspectos de capacitacion, asi como diferenciar en qué area del aprendizaje son
mas efectivas. El instructor debe seleccionar la herramienta adecuada segln el
trabajo especifico que tiene que realizar, cuestionandose: ¢qué tipo de conducta
se debe modificar?, ;qué motivacién tiene el grupo?, sa qué nivel taxonémico de
profundidad debe llegar?, ;de qué tiempo dispone?, ;qué tan numeroso es el
arupo?, y ¢ cuales son las condiciones del aula?.

De esta manera, conocera la situacién real del curso que ha de conducir. Segun la
situacion, las técnicas se dividen en técnicas de aprendizaje dirigido (aquellas
cuyo aprendizaje esta centrado en el instructor y el grado de aprendizaje depende
directamente de él), y técnicas de aprendizaje delegado (el aprendizaje esta
centrado en el grupo, propiciando el intercambio de conocimientos y experiencias,
favoreciendo la discusion y el andlisis para generar el aprendizaje a través del
intercambio y el descubrimiento. El instructor se convierte en facilitador del
proceso de aprendizaje).

Por lo que, se entendera que en el proceso ensefianza-aprendizaje, la ensefianza
“implica necesariamente la intencién de que alguien debe aprender como
resultado de lo que uno hace y la ensefianza requiere un reconocimiento de parte
del que ensefia y el que aprende, de que existe entre ellos una relacion™ y que
por lo que respecta a la parte de la capacitacién, dicha ensefianza estara
determinada por los objetivos de aprendizaje, en donde se llevara a cabo una
metodologia para alcanzarios.

*! Pinto Villatoro, Roberto. Saber Ensefiar. p. 78.
*2 Pla i Molins, Maria. Curriculum y Educacion. Campo Semantico de la Didéctica. p. 87.
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4* Seguimiento y evaluacién

Esta cuarta fase del proceso instruccional se refiere a las actividades de
reentrenamiento, actualizacién e incentivacién de participantes, segln el resultado
obtenido en la evaluacion del desempefio de los mismos y en logro de los cambios
de conducta planteados en los objetivos de instruccion.

La evaluacion es un proceso sistematico porque unifica o comprueba en el
participante, el nivel inicial de conocimientos, los avances que presenta durante el
curso, el grado de aprendizaje que logra al final del mismo y la efectividad en la
préctica, como consecuencia del reforzamiento de las nuevas conductas
adquiridas.

Por lo anterior, la evaluacion® se efectia en cuatro diferentes momentos del
proceso instruccional: antes, durante, al final y después del curso.

MOMENTOS DE LA

TIPOS DE EVALUACION
EVALUACION
Antes Diagnéstica
Durante De ajuste
Final De impacto o reaccién
i
De adquisicién de conocimientos
. De cambio de conducta
Posterior
De resultados
a) Evaluacion Diagnéstica

Por medio de esta evaluacién, se pretende determinar antes del curso, el grado de
conocimientos, habilidades y actitudes que el asistente posee, respecto a la
materia motivo del aprendizaje y como las aplica en su trabajo. Dicha evaluacion

* Pinto Villatoro, Roberto. Op. Cit., p. 61.
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se puede aplicar antes del proceso instruccional o bien durante la primera fase del
curso, conocida como encuadre o interaccién de la comunidad de aprendizaje.

b) Evaluacién de ajuste

Durante el proceso ensefianza-aprendizaje, el instructor debe observar, conocer y
verificar que los objetivos especificos sefialados en la guia didactica se estén
cumpliendo y de ser necesario, realizar las adecuaciones pertinentes tanto a la
metodologia como en los contenidos, sin perderlos de vista, y que éstos mismos a
su vez permitan alcanzar el objetivo terminal.

¢) Evaluacion del impacto o reaccién

Se conoce también como evaluacion de la reaccién o sentir del participante sobre
la experiencia que vivi6, expresa su opinién verbalmente o por escrito, mediante
cuestionarios estructurados o en forma abierta y préctica, y dice qué aprendié ©
qué no aprendid.

Este tipo de evaluacion es el mas empleado, por su facil realizacion y
manipulacién, sin embargo, no ofrece elementos confiables que garanticen el
aprendizaje o cambio de conducta que se pretende lograr en el grupo.

d) Evaluacién de adquisicion de conocimientos

Este tipo de evaluacion puede ser recomendable cuando las acciones formativas
se han caracterizado por tener un componente tedrico considerable. Aun con todo,
la empresa suele estar interesada en la aplicacién de conocimientos mas que en
la capacidad de su reconocimiento o reproduccion en situaciones que no suponen
un riesgo para la organizacion.

Esta evaluacién se puede efectuar al final del curso y por medio de ella, se
comprobara si el participante sabe, si adquirid informacién, si posee habilidades
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de carécter cognoscitivo o psicomotor que antes no poseia, y si se cumplieron los
objetivos.

e) Evaluacién de cambios de conducta

Para su realizacion se requiere hacer un seguimiento del curso, donde el instructor
compruebe que los conocimientos o habilidades adquiridos por el participante,
sean usados, expresados vy transferidos al trabajo, ya asi comprobar
efectivamente si hubo o no aprendizaje, entendiéndolo como un cambio en la
forma de pensar, de actuar y de trabajar.

f) Evaluacién de resultados

Si bien el aprendizaje es un cambio de conducta, la capacitacion eficaz debe ser
un cambio planeado y especifico del comportamiento laboral de los trabajadores.
Esta evaluacién pretende verificar el efecto que provoca en los resultados del
trabajo ese cambio de comportamiento efectuado en el empleado.

Idealmente esta evaluacioén es la que deberia realizarse, ya que por medio de ella
se puede conocer el costo-beneficio y rentabilidad de la capacitacién. Esta
evaluacion es importante para realizar cambios de estrategias en cursos
posteriores. El instructor, al conocer esta especie de critica, tiene la oportunidad
de redisefiar y mejorar sus cursos, aunque este tipo de evaluacion esté inclinada
mas hacia el instructor que al participante, mas a la ensefianza que al aprendizaje.

Una vez revisados de manera general los antecedentes de la capacitacion en
Meéxico y el Proceso de Capacitacion, se considerd necesario para efectos de esta
investigacién, incluir la intervencién Didéactica dentro del Proceso de Capacitacion,
como una actividad netamente pedagdgica, donde su conocimiento es crucial para
el desarrollo eficiente del mismo, ya que proporciona los métodos més adecuados
y eficaces, para guiar al participante de la manera mas eficiente en el proceso,
siendo por tal motivo el objeto del siguiente capitulo.
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Il La intervencion de la Didactica en el
ambito de la capacitacion.
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2.1. Concepcion de la didactica y su division.

El estudio de la didactica es necesario para que la ensefianza sea mas eficiente,
mas ajustada a la naturaleza y a las posibilidades del educando y de la sociedad,
ya que esta representada por un conjunto de técnicas a través de las cuales se
realiza la ensefanza.

De ahi la necesidad de abordarla en este capitulo, para asi mismo enfatizar la
importancia de su relacién con la elaboracién del material didactico en
capacitacion; debido a que de acuerdo a lo comentado en el punto referente al
proceso de instruccién, éste es un elemento de gran valia para dicho proceso.

“Etimolégicamente didactica se deriva del griego didaskein (ensefiar) y tékne
(arte), esto es, arte de enseflar y de instruir. La didactica es ciencia y arte de
ensefiar’”. Se le denomina ciencia por su constante investigacién vy
experimentacién sobre nuevas técnicas de ensefianza, fundamentdndose bajo
otras ciencias como la biologia, psicologia, sociologia vy filosofia y se le dice arte
cuando establece lineamientos y formas de comportamiento, basandose en los
actos cientificos y empiricos de la educacion.® Por io que se entiende como un
conjunto de procedimientos encaminados al alcance de los objetivos y que
propician un aprendizaje eficiente.

Larroyo define a la didactica como la doctrina de la ensefianza, o sea el conjunto
de principios que explican y justifican las normas conforme a las cuales ha de ser
llevada a cabo por el maestro la tarea sistematica e intencionada del aprendizaje.
Es aquella “parte de la pedagogia que describe, explica y fundamenta los métodos
mas adecuados y eficaces, para conducir al educando a la progresiva adquisicion
de habitos, técnicas, conocimientos, en suma, a su adecuada e integral

? Nerici Giuseppe, Imideo. Op. Cit., p.54.
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formaciéon™®. Lo que hace necesaria su inclusién en el proceso instruccional,

donde son importantes tanto el qué, y el como de la transmisién de los contenidos.

Villalpando la establece como a “la parte de la pedagogia, que estudia los
procederes mas eficaces para conducir al educando a la progresiva adquisicién de
conocimiento de técnicas y hébitos, asi como la organizacién mas conveniente del
contenido que ha de ser asimilado y los elementos con que se ha de auxiliar el
educador’.*

Donde se puede interpretar que, la Did4ctica sugiere el uso de los materiales
didacticos y estrategias didacticas mas adecuados y basadas en los contenidos,

que permitan el eficiente desarrollo del proceso ensefianza-aprendizaje.

Mientras que Margarita Pansza, considera a la Didactica como a “una disciplina
que aborda el proceso ensefianza-aprendizaje tratando de desentrafiar sus
implicaciones, con miras a lograr una labor docente mas consciente vy
significativa”.

En conclusién, no hay saberes nuevos que nos lleven a una concepcién diferente
de la didactica, sin embargo, rescatando lo mas significativo de los autores
anteriores, se establece que la didactica es aquella parte de la pedagogia que
describe, explica y fundamenta los métodos méas adecuados y eficaces, para
conducir al educando a la progresiva adquisicion de habitos, técnicas,

conocimientos, etc., para su formacién integral.

Entendiendo que la didactica no es s6lo un conjunto de principios y normas, sino
que lleva a repensar los contenidos, que pasa de una deconstruccion a una
reconstruccion de alternativas en la practica del proceso ensefianza-aprendizaje,
que su eficacia no debe entenderse como la utilizacién de medios y técnicas

** Larroyo, Francisco. Did4ctica General Contemporanea, p.40.
% Villalpando, José Manuel. Didactica, p.34.
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sofisticadas, sino que, ha de partir de las condiciones contextuales donde se
desarrolia el proceso y no debe quedarse en una mera concepcién instrumental.

Con referencia a su campo de estudio, la didactica tiene que considerar seis
elementos fundamentales que son:

- El alumno: el dicente®, por quien y para quien existe la escuela.

- Los objetivos: establecen la conduccién del que aprende hacia
determinados fines.

- El profesor. el orientador de la ensefianza.

- La materia: es el contenido de la ensefianza, por medio de la cual, seran
alcanzados los objetivos.

- Meétodos y técnicas de enserianza. deben propiciar la actividad vy
participacion del que aprende, asi como estar lo mas préximo posible a su
manera de aprender.

- Medio geogréfico, econémico y social. es indispensable para que la accién
didactica se lleve a cabo en forma eficiente, considerar el medio donde
funciona la escuela o empresa, ya que de esa manera, se orientara a las
exigencias reales del medio econdémico, cultural y social, haciendo mas
basto, especifico y real el alcance que tendran los materiales didacticos;
ademas de potenciar su utilizacién.

Este Gitimo es tal vez el elemento clave de la accion didactica, ya que de
acuerdo a su analisis, se permitird una correcta y eficiente seleccion,
elaboracion y utilizacién de los matenales; debido a que el conocimiento del
resto de los elementos, facilitard contar con una gama de alternativas y
estrategias, tanto especificas como flexibles a su utilizacién.

Por lo que respecta a la capacitacion, la Didactica proveera 1os fundamentos
necesarios para la correcta utilizacion de las técnicas, estrategias y métodos,
que lleven al capacitador a la correcta seleccion, disefio y elaboracién del

*7 Dicente : dicese del que recibe ensefianza.
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material didactico; asi como una efectiva conduccién del proceso instruccional
y por supuesto, el éxito de todo el proceso en si.

Elementos del campo de estudio de la didactica:

Alumno Profesor

Son parte del

Medio geogréfico,
econémico y social.

Relacién directa y son

Contenido determinantes unos de Métodos y
los atros. técnicas de
ensefianza

A

El cuadro ejemplifica como la Didactica contribuye a hacer mas consciente y
eficiente la accién del docente, y al mismo tiempo, hace mas interesantes y
provechosos los estudios del dicente, por medio de los métodos y técnicas de
ensefianza; ademéas de no olvidar el factor contextual, que guiara en todo
momento al proceso ensefianza-aprendizaje, ya que son su objeto de estudio.

Por tal motivo, la aplicacién del material didactico es considerada como una accion

netamente didactica, en la que actualmente interviene la tecnologla educativa
como fundamento de su aplicacion.
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De acuerdo con Comenio en la Didactica Magna, la Didactica se divide en
matética, sistematica y metodica®.

1. Matética®: refiiéndose a quien aprende. A quien serd orientado el
aprendizaje. (el quién).

2. Sistemética®: concierne a los objetivos y a las materias de ensefianza. Al
fin y al vehiculo para alcanzarlo. (el qué).

3. Metédica®”: se refiere a la ejecucion del trabajo didactico, al arte de
ensefiar. (el como).

Comenio muestra en estas divisiones los objetos de estudio de la Didactica, que a
Su vez, son como ya se menciond, parte del proceso instruccional, donde el
material didactico se encuentra inmerso, en la Matética porque es necesario
conocer el contexto del participante, en la Sistematica porque a partir de la misma
seran elegidas las estrategias mas adecuadas a los contenidos y en la Metédica al
quehacer del capacitador.

Considerandola asi desde un aspecto general y particular, con relacién a la
ensefianza, dando origen a lo que hoy conocemos como Didactica General a la
que se le define como la encargada “del estudio de ios principios y técnicas para la
ensefianza de cualquier materia o disciplina. Estudiando a la ensefianza de
manera general como un todo. Para que la didactica sea valida, debe estar

nd2

vinculada a las circunstancias reales de la ensefianza y a los objetivos™, por lo

tanto, “estarda a cargo de guiar la aplicacién del conjunto de disefios, principios,

"3 es decir, es la

modelos, técnicas, o procedimientos para cada situacién
responsable de todos los elementos que participan en el proceso ensefianza-

aprendizaje y claro esta, del proceso instruccional.

38 Cfr. Nerici Giuseppe, Imideo. Op. Cit., Capitulo II p. 58.

% Comenio, Juan Amés. Didactica Magna. p. 33

“ Ibid. p.164.

*! Ibid, p. 61.

“2 Nerici Giuseppe, Imideo. Op. Cit., 56.

*3 Escribano Gonzalez, Alicia. Aprender a Ensefiar. Fundamentos de Didéctica General. p. 25.
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Contenidos

Didactica

General - Proceso Contexto y
instruccional ontenidos Objetivos

Contentdos

Por lo anterior, la didactica general establece los lineamientos en los que se debe
basar, o debe seguir la instruccién para ser realmente efectiva, de ahi la
importancia de su estudio y aplicacién directa en el proceso instruccional y de
capacitacion, donde se encuentra inmerso el material didactico.

Por tanto, se considera de suma importancia la incursién pedagégica dentro dei
ambito de la capacitacion, debido a que sin su ayuda, un elemento tan importante
como el material didactico no tendria un fundamento tedrico y se usaria de manera
azarosa o al libre albedrio del capacitador, originando confusiones, pérdida de

tiempo y por légica, que no se alcancen los objetivos establecidos.

Lo anterior, pensando que el hecho de tener un conocimiento, no hace sencilla la
transmisién del mismo, de ahi parte la importancia de que el capacitador tenga
conocimientos sobre estrategias y técnicas didacticas, tanto para la buena
seleccion, como elaboracion y desarrollo del material didactico en el proceso de
capacitacion.

Para dirigir correctamente el aprendizaje la Didactica General* estudia los
siguientes puntos:

- El planeamiento: de la escuela, de las disciplinas, del curso, de la unidad y
de la clase; de la orientacion educacional y pedagégica y de actividades
extraclase.

* Nerici Giuseppe, Imideo. Op. Cit, p. 56-57
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- La egjecucion: la motivacion, direccion del aprendizaje, o sea, presentacion
de la materia, elaboracién, fijacién e integracién del aprendizaje, elementos
de ejecucion como el lenguaje, los métodos y técnicas de ensefianza y por
supuesto, el objeto de estudio de esta investigacién, el material didactico.

- La verificacién. sondeo, verificacion propiamente dicha, rectificacion y
aplicacion del aprendizaje.

Por otra parte, se encuentra la Didactica Especial45 que esta orientada a los
diferentes contenidos curriculares de un area concreta, su especifidad se refiere a
campos de conocimiento que requieren una intervencién adaptada a sus areas

respectivas.

Por lo que, es importante sefialar que si se considera que la Didactica Especial
estudia la aplicacién de los principios de la didactica general en la ensefianza de
diversas asignaturas de una manera especifica, entonces, fa Capacitacién seria su
objeto de estudio, debido a su especifidad, ya que aborda concretamente la
finalidad y objetivos de la misma, ademas de que ésta fundamentara los
lineamientos bajo los cuales estara regido el proceso de instruccion dentro del
proceso de Capacitacién.

# Escribano Gonzilez, Alicia. Op. Cit., p25.
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2.2. Elementos de los procesos de capacitacion y de
ensefanza-aprendizaje.

De acuerdo con el capitulo 1.3. donde se abordé al proceso ensefhanza
aprendizaje como el proceso instruccional, se puede establecer que los elementos
que conforman al proceso de ensefianza-aprendizaje forman parte del proceso
instruccional, actuando de la misma manera, ya que por lo que corresponde al
primero, es ‘la accién desarrollada con la intencién de llevar a alguien al
aprendizaje, tiene que haber, al menos, dos personas, uno que posea cierto
conocimiento, habilidad u otra forma de contenido, mientras que la otra no lo
posee y el poseedor intenta transmitir el contenido al que carece de él, llegando
asi a una relacién entre los dos™®, 'y por lo que respecta al segundo: es ‘la
adquisicién de una serie de habilidades, que se aplican a la ensefianza para
aprender destrezas necesarias™’, para el buen desempefio de una actividad

especifica. Por lo que a continuacién se mencionan sus elementos.

Sarramona establece como elementos del proceso ensefianza-aprendizaje (Fig.
A), los siguientes:

- Objetivos

- Contenidos

- Recursos materiales

- Actividades

- Elmaestro

- Elalumno

- Estrategias de evaluacion

Lo anterior se puede comparar con el &mbito laboral, en miras a los elementos de
la capacitacion (Fig. B), que darian lugar a la empresa, partiendo de la concepcién
de Escribano de que el aprendizaje humano es un proceso de aprehensién de la

% Escribano Gonzilez, Alicia. Op. Cit., p. 69.
7 Ibid, p. 68.
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realidad, de experiencia de realidad, en el que la persona implica su inteligencia,
sensibilidad y todas sus capacidades y comparandola asi con la de capacitacién
de Pinto Villatoro, que busca una aproximacién a la realidad valiéndose de todos
los medios que ie conduzcan al incremento de conocimientos y al desarrollo de
habilidades asi como al cambio de actitudes.

- Los objetivos

- El contenido

- Las estrategias didacticas
- El material didactico

- El contexto

- El capacitador

- El participante

- Laevaluacién

Por esto es inminente la participacién didactica dentro del proceso de
capacitacion, sin la cual, no tendria un fundamento firme para soportar el peso del

4
| 8

proceso instruccional™, donde reside el proceso de ensefianza-aprendizaje y por

supuesto el material didactico.

Por lo anterior, es necesario hacer las siguientes precisiones que menciona
Escribano:

Cuatro caracteristicas de la complejidad del proceso educativo:
1- La educacién es un proceso eminentemente humano, porque presupone
capacidades exclusivas de la persona, como la inteligencia, el buen uso de
la libertad, la capacidad de comunicarse y relacionarse consigo mismo y los

demas, asi como la posibilidad de socializarse.

* Hernandez Hernandez, Pedro. Disefiar y Ensefiar. p. xvii.

Hernandez sugiere que la intervencion didactica en el disefio instruccional puede garantizar una ensefianza
eficiente y perfectible, poniendo los medios adecuados que garanticen que los contenidos lleguen al alumno
de la forma mas perfecta, ademas apoyado en Comenio, que afirmaba que la Didéctica dirfa el qué, donde,
cuando y cdmo, para que asi nada saliera mal. (Comenio. Op. Cit. p.61.)

55



2- La educacién es un proceso intencional, significa que tiene direccion,
orientacién y fines. Esta implica responsabilidad.

3- La educacién es una necesidad cultural, dicha necesidad es condicionada
por la cultura, se le considera como una necesidad vital del hombre.

4- La educacién es una funcién social, siendo la escuela como institucién la
que se encarga de ordenar y sistematizar el acervo cultural y cientifico
alcanzado por la sociedad, y de esta manera, la escuela lleva a cabo la

funcién social de perpetuar la cultura a través de las generaciones.
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Que demostrara el

triunfo o fracaso de todo Educador Parte de unos
el proceso, que esta a
caron del

Evaluacion

Objetivos
1 Encargado de
conducir el
Todo ) A partir de los
odo lo anterior cuales es
es cristalizado en _ PROCESO seleccionado el
una ENSENANZA-APRENDIZAJE
Relacionado en Contenido
todo momento -
con un
Educando
Tomando en
Por medio de los Contexto cuenta al
cuales es
transmitido el P ,
conocimiento al ara asl
seleccionar las
Material . .|  Estrategias )
Didactico didacticas

Bajo las cuales sera
elaborado el

Fig. A. Mapa conceptual de los elementos del proceso ensefianza-aprendizaje.
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Que demostrars el

triunfo o fracaso de todo

el proceso, que esta a

caron del

Evaluacion

Todo lo anterior
es cristalizado en

una

4

Participante

Por medio de los

cuales es
transmitido el

conocimiento al

Material
Didactico

Encargado de
conducir el

PROCESO |

DE CAPACITACION

Relacionado en
todo momento
con un

Contexto

Capacitador Parte de la DNC, para
elaborar unos

Objetivos

A partir de los
cuales es
seleccionado el

Contenido

Tomando en
cuenta al

Para asi
seleccionar las

A

Estrategias
didacticas

Bajo las cuales serd
elaborado el:

Fig. B. Mapa conceptual de los elementos del proceso de capacitacion, un comparativo con ¢l mapa A, donde
se muestra |a similitud de ambos procesos; que sera abordada en relacion con la Didactica el siguiente punto.
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Para conseguir una mayor aproximacion conceptual, se precisan a continuacién
varias definiciones de algunos autores y para hacerlo de manera general a lo

particular, ante todo, se debe considerar el concepto de educacién:

Para Pinto (1995, p. 8), la educacién es el proceso permanente que permite la
formacion del hombre mediante influencias externas, conscientes o inconscientes,
0 mediante estimulos que permitan en el individuo una voluntad de desarrollo
autébnomo.

Sarramona (1988, p.40-41) la ensefianza y el aprendizaje son dos fases de un
mismo proceso que desemboca en la instruccién. El aprendizaje etimolégicamente

se deriva de apprehendere significa: adquirir, coger o apoderarse de.

Por su parte ensefiar, se deriva de insignare, que significa sefialar hacia, mostrar
algo o poner algo, donde el que ensefa hace accesible un contenido del saber o
una habilidad. Entendiendo asi al proceso ensefianza-aprendizaje como un
proceso por medio del cual, el discente aprehende los contenidos que el docente
ensefna.

Para Pinto, el aprendizaje es el mecanismo mas util con que la naturaleza nos ha
dotado, sobre todo para la adaptacion al medio y lograr fa sobrevivencia, es decir
tomar la mejor decisién en el momento indicado; el aprendizaje produce cambios

en la conducta, que permiten satisfacer sus necesidades.

Pinto se apoya en la definicion psicolégica de considerarlo como un cambio
relativamente permanente en la conducta del sujeto, como resultado de la
aplicacién repetida de un conocimiento (cognoscitivo), actitud o valor adquirido
(afectivo) y habilidad o destreza fisica (psicomotor) como hecho.

Para Larroyo (1979, p. 72) el aprendizaje es percibir, 0 captar, es el proceso
técnico mediante el cual el alumno responde a al a accién del educador.
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Aprender significa adquirir a través de la propia experiencia conocimientos,
habitos y destrezas, etc. De tal manera que pueda promover un cambio en el
comportamiento del educando, es claro que la ensefianza auténtica consiste ante
todo en proyectar, motiva, orientar, encauzar la dicha experiencia.

Esto implica que hay un sujeto que conoce (el que puede ensefar), y otro que
desconoce (el que puede aprender). El que puede ensefiar, quiere ensefar y sabe
enseniar (el profesor); El que puede aprender quiere y sabe aprender (el alumno).
Ha de existir pues una disposicién por parte del que aprende y el que ensefia.

Por su parte, la ensefianza es planear, motivar, dirigir, integrar y fijar un contenido
o materia de aprendizaje mediante un control permanente de pronédstico y
diagnostico. No es ensefiar cualquier cosa; es mostrar lo que se desconoce.
Ensenar es dirigir el aprendizaje de manera intencionada*®, por lo que se entiende
que ensefiar es tener la intencion de que alguien aprenda algo. La ensefianza es

una actividad transitiva, organizadora y orientadora del aprendizaje.

Por otra parte, estan los contenidos, esto es, lo que se quiere ensefiar 0 aprender
(elementos curriculares), y los procedimientos o instrumentos para ensefiarlos o
aprenderios (materiales didacticos).

Los contenidos de acuerdo con Pinto son: “un conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas, experiencias y actitudes que el participante adquiere a
través de un evento de aprendizaje.”, los cuales, seran determinados con relacién
ala DNC y a los objetivos, para conseguir el éxito de! proceso de capacitacion.

Por lo que respecta a los materiales didacticos, Pinto los considera como todo
de lo que hecha mano el capacitador para facilitar el aprendizaje.

* Larroyo, Francisco. Didactica General Contemporanea, p.73.
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Cuando se ensefia algo es para conseguir alguna meta (objetivos), se dice que es
intencional. Por otro lado, el acto de ensefiar y aprender acontece en un marco

determinado por ciertas condiciones fisicas, sociales y culturales (contexto).

Como consecuencia del proceso de ensefianza, ocurren cambios sucesivos e
ininterrumpidos en la actividad cognoscitiva del individuo (aprendiz), con la ayuda
del maestro o profesor, que dirige su actividad conductora u orientadora hacia el
dominio de los conocimientos, asi como al desarrollo de habilidades y habitos
acordes con su concepcion del mundo, el estudiante adquiere una visién sobre la
realidad material y social; ello implica necesariamente un desarrollo de la
personalidad del individuo.

Estrategias: de acuerdo con Julio Gallegos, “una estrategia de aprendizaje es un
plan general que se formula para tratar una tarea de aprendizaje y una técnica es
una habilidad mas especifica que se usa al servicio de la estrategia o plan
general."* Entendiendo entonces que las técnicas son el dltimo instrumento de las
estrategias y que de acuerdo con la estrategia que se desee aplicar es la técnica

que se empleara.

Por ello, Pilar del Pozo sefiala que las estrategias didacticas combinan los
diferentes métodos, técnicas y procesos que pueden ser utilizados para instruir,
las actividades o sucesos que pueden ocurrir durante el proceso de capacitacion y
los materiales didacticos empleados en el mismo.

Lo que lleva a entender que el material didactico sera seleccionado tanto en
funcién de la estrategia, como de la técnica. Aunado a ello el contexto del grupo
de participantes. Por lo que es muy importante hacer un estudio minucioso de lo
anterior y aplicar la técnica mas adecuada y por ende, el mejor material didactico

que propicie el alcance de los objetivos.

*0 Gallegos, Julio. Las Estrategias Cognitivas en el Aula, pp. 23-24.
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De acuerdo con Hernandez®":

Profesor: es el que pueda ensefar, quiera ensefar y sepa ensefar, asi mismo:
Alumno: es el que pueda aprender, quiera aprender y sepa aprender.
Contenidos curriculares: lo que se quiere ensefiar o aprender.

Medios: los procedimientos o instrumentos para ensefiario o aprenderio.

Objetivos: cuando se ensefia algo es para conseguir alguna meta.

Contexto: cuando ocurre ese acto de ensefiar y aprender, acontece en una
situacién determinada por ciertas condiciones fisicas, sociales y culturales.

“El proceso de aprender implica el proceso complementario de ensefiar. Aprender
es el acto por el cual, el que aprende intenta captar y elaborar los contenidos
expuestos por el que ensefia, o por otra fuente de informacién™?. Siendo asi la

forma en que el que aprende asume su realidad.

Pinto define e! proceso ensefianza-aprendizaje como “al conjunto de actividades
dirigidas al establecimiento de una dinamica entre dos personas, que se
caracteriza por la induccion al cambio de conducta™?, concepto que concuerda
con la concepcion de capacitacién por parte de este mismo autor, la cual, fue
mencionada en el capitulo |.

Por lo que por el proceso de ensefiaza-aprendizaje, se entiende como un acto en
el que el poseedor de conocimientos, transmite los contenidos establecidos por los
objetivos, por medio de los materiales didacticos, siendo determinados éstos
Gltimos, por un contexto, con ia intencién de generar un aprendizaje.

Por todo lo anterior, el proceso ensefianza-aprendizaje dentro de la capacitacién
genera la modificacién de la conducta. Los aprendizajes, permiten cambios en la
forma de pensar, de sentir, de percibir las cosa. Por lo tanto los aprendizajes

%! Hernindez, Pedro. Op. Cit. p. 6.
*2 Ibidem.
%3 Pinto Villatoro, Roberto. Saber Ensefiar. p. 11
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permitirdn adaptarse a entornos, responder a los cambios y responder a las
acciones que dichos cambios producen.
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2.3. Vinculacion didactica-capacitacion y su relaciéon con
el proceso ensefianza-aprendizaje.

El empefio de la didactica por conocer todo lo que tiene relacién con las tareas de
la ensefnanza, ofrece una gran variedad de enfoques que simultdneamente son
motivo de una investigacion.

Al referirse a la ensefianza y el aprendizaje implica la importancia de precisar qué
es lo que se ensefa y qué se aprende, ya que dichas acciones responden a lo que
se ha de ensefiar.

La didactica posibilita las capacidades del maestro suministrandole los recursos
para dirigir a los alumnos a la realizacién de las tareas del aprendizaje en virtud de
que se funda en principios, en normas y estudia los métodos de ensefianza, que
difieren asimismo en orden a las edades de los participantes y las circunstancias
sociales en donde se emplean.

Por tanto, la tarea de la capacitacién consiste, en la utilizacién de estas
herramientas y procesos educativos en diferentes contextos organizacionales,
para que el capacitador oriente de manera eficaz al participante y asi, consiga el
alcance de los objetivos.

Seré responsabilidad del capacitador generar estructuras que, como las escolares,
creen contextos aislados para asegurar ciertos aprendizajes, su mayor desafio
consistird en comprender y utilizar con relacién a sus fines educativos, estructuras,

vinculos y recursos creados originariamente con otra finalidad explicita.
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Apoyada en la definicién de capacitacién de Pinto Villatoro®* y Mauro Rodriguez, la
relacion entre la capacitacion y el proceso ensefianza-aprendizaje es inherente, ya
que la capacitacibn debera ser considerada no sélo como una funcién
administrativa o como un requerimiento legal, sino como una funcién educativa
extraescolar™; es ese plus que le daré la especializacién a los trabajadores sobre

los conocimientos especificos para su desemperio laboral.

O bien, como una forma de educacién permanente en la empresa que responde a
los requerimientos del avance tecnolégico, a la falta de personal calificado que
tenga el conocimiento necesario para el uso de estrategias y recursos, que
respondan de manera efectiva a la nueva era de la informacion. Y al acelerado
proceso de cambio organizacional y a la demanda de elevar la productividad. De
ahi la necesidad de la capacitacién.

Ademéas de considerar que el conocimiento no es algo acabado, su desarrolio y
adquisicion es ilimitada, por tal motivo, la capacitacién sélo es una extension de la
escuela, que transmite conocimientos o habilidades especificos.

Siendo como anteriormente se mencioné que la didactica®® es la parte de la
pedagogia encargada de estudiar, el proceder intencionado, técnico, metédico y
sisteméatico, de la formacion humana y sobre todo en la integracion de
conocimientos en el educando, y de la aplicacién de los mismos en situaciones
préacticas, o en la modificacién de una conducta como consecuencia de ello.

Lo anterior, origina la necesidad de reflexionar sobre el fin de la capacitacién que
se encamina hacia la modificacion de conductas en los participantes para el logro
de los objetivos de la organizacién, estableciendo de esta forma el puente que une

a la capacitacion con el proceso de ensefianza-aprendizaje en primera instancia.

34 pinto Villatoro, Roberto. Op. Cit., p. 11.

*% Como un conjunto de estrategias paralelas a la escuela, para alcanzar los objetivos trazados, pudiendo ser
mediante la educacion a distancia, abierta o permanente.

% Villalpando, José Manuel. Op. Cit., p. 37.
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Por otra parte, cuando Reza Trosino habla de una preocupacién por intentar unir
la escuela al mundo laboral, la capacitacién a las necesidades reales del puesto
de trabajo; lo cual lleva a lo teleolégico de la educacion, que es transformar
actitudes y proveer de conocimientos al ser humano, el cual se instruye, adquiere
habilidades y es capaz de desenvolverse en el mbito laboral, cubriendo asi las
necesidades del mercado de trabajo y formando un vinculo entre ambos.

Hablar de ensefianza-aprendizaje, es entrar al campo de lo educativo, y quien
mejor que la Pedagogia Laboral para aborda la relacién existente entre ambos.

17 establece una relacién entre

De acuerdo con Pilar Pineda, la Pedagogia Labora
educacién y trabajo, desde el hecho de que una de las finalidades de la educacién
es la preparacién de las personas para ejercer una profesion y como plantea
Garcia Hoz®, en su nocién de trabajo, “es esencial a la vida intelectual, y lo que
hace falta en la formacién intelectual es aprender a trabajar intelectualmente, es
decir, hacer algo que no se sabe hacer”. Por o que se entiende, que la educacion

daré ese saber hacer en el trabajo.

La segunda relacion se da en la medida del cambio del trabajo como realidad
social con respecto a lo econdémico, social y cultural, refiriéndose a ello, en cuanto
a la influencia que ejercen los dltimos sobre el primero, que demandan los nuevos

requerimientos del mercado laboral.

El trabajo cambia y las capacidades necesarias para el desarrollo de las
actividades dentro de las empresas por parte de los profesionales, para
ejecutarlas también, y debido a que el fin de la educacion es formarlos, es la

encargada también, de dar respuesta a estas exigencias del mercado laboral;

%7 La Pedagogia Laboral es aquella disciplina que se ocupa del estudio de las relaciones entre el mundo de la
educacién y el mundo del trabajo. Como ciencia pedagdgica, la Pedagogia laboral es normativa, ya que
estudia los problemas que el mundo del trabajo plantea a la educacion y emite normas pedagégicas para su
solucién. Es decir, parte de los principios y normas basicas que integran los saberes pedagoégicos y los aplica
al contexto del trabajo.

%8 Garcia Hoz Victor. Educacion Personalizada. p.14.
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capacitando a los profesionales para adaptarse a dichos cambios, proporcionando
una formacién continua para actualizarios y asi potenciar su competitividad.

A diferencia del objetivo del sistema educativo, el fin de la empresa no es la
ensefianza, sino mas bien, la produccién de bienes y servicios, por lo que
consideran a la capacitacion como una inversion en la mejoria de su capital
humano.

Surgiria la pregunta ¢ Por qué la necesidad de capacitar?, la respuesta es: debido
a que surge la necesidad de personal con mayores habilidades y conocimientos
especificos en o para el trabajo. Sin embargo, se cuestionaria ahora: la escuela
¢no provee de esos conocimientos indispensables para el buen o suficiente
desemperio de un puesto?.

Se podria decir que la escuela transmite los conocimientos generales para cada
profesion, no obstante, cada puesto debe ser especifico, de acuerdo al ramo al
que pertenezca, por lo que la capacitacién debe existir dentro de cada
organizaciébn como la proveedora de esos .conocimientos complementarios y
especializados.

La principal relacién entre la educacién el ambito laboral es que se debe
incursionar en la primera para tener derecho a ia segunda. Por lo que es comun
ver en el andlisis de puestos el perfil escolar requenido para cada posicién.

De ahi lo tangible de su relacién, ya que en toda empresa, es un requisito
indispensable determinado nivel educativo (secundaria, preparatoria, licenciatura,
maestria, doctorado, etc.), para el buen desemperio y aplicacién de conocimientos
especificos en las funciones que requiera un puesto determinado.

Reza Trosino afirma que el aspecto educativo se liga con el laboral, ya que el
objetivo de ta educacién no es educar para un mundo abstracto, sino para influir
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en la sociedad, por tanto, cuando el individuo pasa a formar parte de la fuerza
productiva de un pais, utilizara los conocimientos adquiridos durante su proceso
educativo.

Este capitulo fue incluido en la investigacién, debido a que la didactica se
encuentra directamente relacionada con el objeto de estudio pedagdgico de la
presente investigacion, “el material didactico en el proceso de capacitacién”,
siendo asi necesarios su apreciacion y andlisis. Ademés de servir de antesala al
siguiente capitulo, que abordaré directamente el disefio, seleccion, elaboracién y

aplicacion del material didactico.
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lll. Los materiales didacticos dentro
del proceso de capacitacion.
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De acuerdo a lo citado con anterioridad, este capitulo se incluye con la finalidad de
sugerir los lineamientos generales para llevar a cabo una seleccion, un disefio,
una elaboracidén y por supuesto una aplicacion efectiva del material didéctico en el
proceso de capacitacion.

Sin embargo, la variedad del término a tratar es extensa, ya que existen autores
que hablan de recursos didacticos, ayudas didacticas, auxiliares didacticos,
dispositivos didécticos o medios educativos, refiriéndose al mismo concepto, por lo
que para englobarlos en un solo término y para el propdsito de esta investigacion
se utilizara el de “materiales didacticos”.

Por lo que ademds, se considera necesario precisar a su vez, los siguientes
términos: recursos, técnicas y procedimientos, ya que son mencionados a lo largo
de este capitulo y entendiendo como tales, lo siguiente:

a) Recursos: son los medios materiales de que disponemos para conducir el
aprendizaje.

b) Técnicas: son maneras racionales de conducir una o mas fases del
aprendizaje escolar; como son: las técnicas de motivacién, de
comprobacién de rendimiento, del trabajo socializado, de preparar planes
de trabajo, etc.

c) Procedimientos: son conjuntos o series de actividades docentes en
determinada fase de la ensefianza. (ejemplo: procedimiento de
interrogatorio, de demostracién, de explicacién de correccién de tareas, de
organizacion y aplicacion de pruebas objetivas, etc.)

d) Estrategias: Son procesos encaminados a facilitar la accion formativa, la
capacitacion y la mejora sociocognitiva, tales como la reflexién critica, la
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ensefianza creativa, la interrogacién didactica, el debate o discusién
dirigido, el aprendizaje compartido, etc®.

La ensefianza necesita de materiales didacticos que sirvan al encargado de la
conduccién del proceso de ensefianza aprendizaje para ejecutar de la manera
mas fécil y establecer una vinculacién con la realidad que se requiere aprender,
para asi concretizar el aprendizaje. La didactica llama medios didacticos a este
conjunto de recursos.

Ahora bien, si las técnicas de instruccién se emplean de acuerdo a la situacion y el
momento, o sea el contexto, y el capacitador debe conocer las que sean més
utilizadas en aspectos de capacitacién potenciando asi su utilizacién, haciendo
una reflexién sobre las diversas aplicaciones de una sola de éstas en distintas
situaciones, entonces se hace necesaria la formacion del capacitador en el
conocimiento de estrategias didacticas y técnicas de instrucciéon que le permitan
alcanzar la efectividad.

Por lo que se puede entender que existe una relacién estrecha entre el método, la
técnica, el tiempo didactico, su adaptacién y desarrollo en el contexto y el material
didactico; siendo un conjunto de elementos que se articulan entre si, volviéndose
necesarios unos de otros y haciendo inseparable el estudio de uno, en relacién
con el otro.

* De la Torre, Saturnino. Barrios, Oscar. Estrategias Didacticas Innovadoras. Recursos para la formacion y el
cambio, p. 110
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3.1. Definicién y funcién de los materiales didacticos.

Se conoce como material didéctico a “cualquier medio o forma de presentacion
que pueda ser vista, oida o tocada, y que el capacitador utilice para transmitir su
informacién durante el proceso de ensefianza-aprendizaje. Tales materiales son
empleados para facilitar la comunicacién de informacién, para engrandecer las
ideas, principios y significados, para estimular las reflexiones™’, estableciendo asi
una vinculaciéon directa y un puente hacia el conocimiento, que le permita al
participante la construccién de nuevos conceptos y la deconstruccién®’ de los
anteriores, con la finalidad tanto de adquirir nuevos conocimientos, como
habilidades que le permitan el libre desarrollo de su actividad profesional. Fin de la
capacitacion; entendido como el mejoramiento de la calidad de los recursos
humanos.

Sarramona define al material didactico como a los soportes materiales, en los
cuales se presentan los contenidos y sobre los cuales se realizan las distintas
actividades. '

Villalpando realiza una aseveracion interesante al mencionar que “los materiales
didéacticos son los elementos que ayudan o propician el éxito del aprendizaje y que
son importantes y alin necesarios, en la medida que se ajusten a su objetivo”.

Sin embargo, lo més factible es ver al material didactico, como un auxiliar, valorar
su empleo y no verlo como una via determinante del aprendizaje ni como un
hecho superfluo en el proceso de capacitacion; sino en cierto modo como un nexo
entre las palabras y la realidad; de una matera simulada al ser captada en
imégenes.

% Rodriguez Estrada, Mauro. Op. Cit., p. 81.

¢ Garcia Hoz menciona que el nuevo material no desplaza al material tradicional, sino que lo enriquece y
modifica, asi como que los nuevos medios no reemplazan al hombre como educador, sino que le permiten
mayor tiempo para dedicarse a la preparacion y control de la tarea, asi como al contacto personal y
orientacion de sus participantes. Op. Cit., p. 32.

72



Aristételes® da respuesta a una pregunta esencial ¢Por qué usar material
didactico?, el uso de materiales didécticos, tiene por base uno de los mas
importantes principios que explican el conocimiento humano: No hay nada en la
inteligencia que primero no haya pasado por los sentidos.

Con esta premisa, Aristteles nos permite conocer que los sentidos le permiten al
ser humano un aprendizaje a través del arte y el razonamiento; haciendo una
notable aportacién al referirse al origen de la experiencia, que es la memoria.
Donde se enfatiza que ‘los hombres de experiencia saben bien que tal cosa
existe, pero no saben por qué existe, los hombres de arte, por el contrario,
conocen el porqué y la causa, tienen mas conocimiento y son mas sabios, porque
saben las causas de lo que se hace, mientras que los operarios obran, pero sin
conciencia de su accion™.

Lo anterior, muestra en gran medida el actuar de los capacitadores que
desconocen la didactica de los materiales, donde la experiencia reina como el
factor principal de su saber hacer, dejando de lado los conocimientos necesarios
para potenciar los materiales y hacer més efectivo el aprendizaje.

Ademds, también hace énfasis en que “la superioridad de los jefes sobre los
operarios no se debe a su habilidad préctica, sino al hecho de poseer la teoria y
conocer las causas™, con ello, Aristételes deja en claro la necesidad de la teoria
como soporte del saber hacer, ya que la experiencia sélo es suficiente en las
cosas particulares y haria falta la teoria para explicar las cosas generales. De
acuerdo con él, los hombres de arte pueden ensefiar y los hombres de experiencia
no, porque su saber hacer se acabaria en el desconocimiento de las causas de las
cosas.

1 Aristételes. Metafisica. p. 5.
“ Ibid. p. 6.
 Ibidem.
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Por lo tanto, cuando los sentidos son estimulados por los materiales didacticos se
optimiza el proceso de instruccién-aprendizaje y se facilita la consecucién y
cristalizacién de un programa de capacitacion exitoso.

Lo anterior es apoyado en que el ser humano aprende utilizando sus sentidos en

la siguiente proporcién®®;

83 % a través de la vista.
11 % a través del oido.
3.56% a través del olfato.
1.5% a través del gusto.
1 % através del tacto.

Cabero® establece la siguiente comparacién entre la extraccion y la retencién de
la informacién, en su captacion a través de los sentidos:

Sentido utilizado para extraer la
informacién del medio ambiente.

Datos retenidos por el estudiante en
funcién del sentido utilizado.

1 % mediante el gusto
1.5 %mediante el tacto
3.5 %mediante el olfato
11 % mediante el oido
83 % mediante la vista

10% de lo que leen

20% de lo que escuchan

30% de lo que ven

50% de lo que ven y escuchan

70% de lo que se dice y se discute

90% de lo que se dice y luego se realiza

65 Reza Trosino, Jesis Carlos. El ABC del Instructor, p. 111.

66 Cabero, Julio. Tecnologia Educativa. Diseflo y Utilizacion de Medios en la ensefianza, p.321.

Es importante reconocer, que desde la perspectiva de la Teoria del Conocimiento, existe una relacion con los
sentidos, debido a que el ser humano puede captar un objeto en tres diferentes niveles conceptuales, holistico
y sensible, siendo este ultimo, ¢l objeto de estudio en este capitulo.
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Método de ensefianza Datos retenidos después )
) Datos retenidos
después de 3 horas. de 3 dias
Solamente oral 70% 10%
Solamente visual 72% 20%
Oral y visual 85% 65%
conjuntamente

Los materiales didacticos cumplen una funcién de mediacién en el proceso de
ensefianza-aprendizaje, al servir como puente entre el conocimiento y la
aproximacién a la realidad; la cual se desglosa en diversas funciones especificas y
que varios autores como Zabalza, Gimeno, Sarramona entre otros, han abordado
y describen como sigue:

- Innovadora: es la incorporacion de un material diferente a los que se ha
estado utilizando, y partiendo de que cada material plantea como
consecuencia un nuevo tipo de interaccién sujeto-aprendizaje, origina con
ello que el proceso de ensefianza cambie, porque el uso del material actia
como mejora de la presentacion de la informacién.

- Motivadora: captando la atencién del auditorio, acercando el aprendizaje a
la vida y superar o diversificar la via del verbalismo.

- Estructuradora de la realidad: ya que cada material tiene formas especificas
para presentarla, la organizan, la aproximan y facilitan el acceso del
participante a la realidad. No dan toda la realidad sino sélo una seleccion de
sus datos.
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- Controladora: de los contenidos a ensefiar.

- Solicitadora: al actuar el material como guia metodoldgica, ya que
organizan las experiencias de aprendizaje, y comunicativas de los
participantes, debido a que los materiales constituyen una condicién
estructural basica de la comunicacién.

- Formativa, global o estrictamente didéctica, ya que el material ayuda al
aprendizaje de determinadas actitudes, como facilitadores de la expresion
por su creacién de espacios impregnados de diversas emociones o valores,
dependiendo de las caracteristicas del propio material pero también del uso
que se haga de él.

Desde esta perspectiva, los materiales didacticos tienen la capacidad de estimular
los diferentes sentidos, aproximan al participante a la realidad que se quiere
ensenar, haciendo asi una ensefianza especifica que lo lleve a la optimizacion de
los conocimientos, en primera instancia para cubrir las necesidades de
capacitacion y en otra medida, para la toma de decisiones en la solucion de
problemas.

Ademés de facilitar la percepcién, andlisis y comprensién de los hechos y
conceptos, concretan e ilustran lo que se expone y economizan esfuerzos para
contribuir a la fijacién del aprendizaje. Entendiéndolos asi, como todo tipo de
recurso material que sirva para planificar, desarrollar y evaluar desde el
curriculum®; siendo estas las razones para su incorporacién en el proceso de
capacitacion,

“? Parcerisa Aran, Artur. Materiales Curriculares. p. 27.
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3.2. Clasificacion de los materiales didacticos.

Existen varias clasificaciones de los materiales didacticos, en las que ademas de
establecer un vinculo directo entre las funciones de los mismos, con el paso del
tiempo se han ido precisando; y la Secretaria del Trabajo y Previsién Social®
sugiere la siguiente, basada en los sentidos utilizados para la percepcion de la
informacion:

Material Didactico

Audible: Grabaciones (discos, cintas)
Radio.
Visual: No Proyectable: pizarrén, carteles,

rotafolio, franelégrafo, modelos y libros.

Proyectable: transparencias, acetatos,
Proyeccion de cuerpos opacos.

Audiovisual:  Peliculas en cine y videotape, television
Transparencias unidas a un guién grabado.

La desventaja de los materiales audibles es que quienes escuchan, estan
mayormente propensos a las distracciones, limitando asi su lapso de atencion.

Las ventajas del uso del material visual son su bajo costo y facil acceso, permiten
modificaciones tanto en el contenido como en el orden de las iméagenes, sin
embargo, su inconveniente es que la imagen fija no permite ilustrar fenémenos
dindmicos.

“® Elaboracién de Programas de Capacitacion. Tomo $. Secretaria del Trabajo y Prevision Social. p. 36.
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En cuanto al audiovisual sino se manejan adecuadamente, el capacitador puede
quedar aislado y los participantes permanecer pasivos. Por lo que para su uso se
recomienda una introduccién donde se expliquen los objetivos y al finalizar recoger
las impresiones de los asistentes.

Otros autores como Pilar del Pozo aporta los “Nuevos Recursos’, como una
clasificacion mas de los materiales didacticos, siendo caracteristico de ellos el uso
de las tecnologias de la informacién, en los que se incluyen:

Nuevos Materiales Didécticos:
El videodisco v videodisco interactivo: mediante un sistema de lectura laser se

accede a sonidos e imagenes almacenadas en un soporte igual al de los cd's,
pero con mayor tamario. Sus ventajas sobre el cine es su durabilidad de soporte y
el rapido acceso a determinados sectores.

El ordenador: el uso de la informética ofrece grandes ventajas sobre todo en la
ensefianza programada (Ensefianza Asistida por Ordenador). Permite realizar
proyecciones a gran tamano.

Equipos multimedia: estdn compuestos por un ordenador personal, una
lectora de CD ROM, una tarjeta de sonido, altavoces y micréfono. Todos estos
elementos permiten, integrar los distintos tipos de informacién almacenados en el
CD ROM (iméagenes de video, textos, gréficos, sonido y elementos de animacioén)
para crear un curso de ensefianza programada (til y ameno.

Este tiene las ventajas del video interactivo, excepto su capacidad de
almacenamiento, por lo que su costo es menor y existe mayor disponibilidad en el
mercado de aplicaciones de carécter educativo, que permiten desde adquirir
conocimientos basicos hasta realizar complicadas practicas con programas de
simulacién que de otro modo serian dificiles y costosas (desde pilotear un avién
hasta operar un cuerpo humano).
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Por ulitimo gl e-learning que es el uso de las nuevas tecnologias multimedia e
internet, para mejorar la calidad del aprendizaje.

El e-learning es un tipo de ensefianza on-line accesible en un formato sincrénico
(tiempo real, con un instructor) o asincrénico (auto-administrado). Se trata de un
conjunto de actividades en red, que hacen posible la actualizacién constante de
habilidades y el aprendizaje permanente de nuevas practicas gracias al uso de
computadoras interconectadas entre si.

El e-learning proporciona una herramienta muy Util tanto para la formacién
individual como para la profesional. No esta limitado a la mera instruccién como el
CBT (aprendizaje mediado por computadoras), sino que va mucho més alld que el
entrenamiento, incluyendo la distribucion de informacién y las herramientas que
mejoran la ejecucion.

Ahora bien en el modelo e-learning, los materiales didacticos tienen una vital
importancia, mayor incluso que en la formacién tradicional pues vienen a
complementar el rol del monitor y deben estar dotados de la metodologia didéctica
apropiada en funci6n del contenido que se desea transmitir y del contexto. Por otro
lado, se puede olvidar que los participantes en este tipo de acciones suelen
conectarse fuera de las horas de trabajo y, en muchas ocasiones, desde su propia
residencia. Este modelo se enfrenta a personas fisicamente diezmadas por la
jornada laboral y con otras responsabilidades y necesidades vitales aparte de su
formacién continua.

Todo esto genera que el disefio de un material didactico para un entorno de
formacién virtual, deba de garantizar do:; aspectos: la retencién de la atencién y la
asimilacién de los contenidos. No obstante, aln siendo amigables, atractivos y
apropiados, los materiales que maneja el formador nunca son garantia de éxito en
el modelo de e-learning, también influyen determinantemente otros parametros.

ESTA TESIS NO SALE
DE LA BIBLIOTECA
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En la formacién on-line®, la figura del formador y su peso en el proceso de
aprendizaje es distinta. Este es uno de los grandes retos de la formacion por
medio de redes teleméticas: el cambio de rol del formador. Este, debe de poseer
un perfi mas de dinamizador y motivador que de mero transmisor de
conocimiento. Su misién se centra en hacer que el usuario desarrolle su propio
aprendizaje, llevando una conducta dual activa y pasiva.

Activa en cuanto a la puesta en marcha, control y orientacién de las herramientas
de aprendizaje colaborativo propias del e-learning. Pasiva en cuanto a dejar hacer
a los participes y actuar a los materiales didacticos de tal forma que sean aquellos
quienes construyan su proceso de asimilacién de contenidos. El formador on-line
va no es el centro de gravedad del proceso formativo, ahora el verdadero
protagonista es el usuario.

Ventajas: la ensefianza de las masas, reduce costos, disponibilidad, son
capacitados en su lugar de trabajo y en su tiempo. Mayor alcance, permite
capacitar al mismo tiempo a un ndmero ilimitado de personas, productividad
eficiencia y calidad: la inversién en los recursos humanos capacitandolos, se
traduce en una ventaja competitiva. Es altamente escalable: las soluciones de e-
learning pueden dirigirse desde 10 a 100 e inclusive 100 000 incrementando un
poco los costos.

Desventajas: quizas la mayor desventaja sea la resistencia cultural dentro de las
organizaciones al e-leamming que viene por multiples vias, que van desde la
opinién de que la formacién a través de e-leaming es de menor calidad que la
formacién presencial hasta la dificultad de desvincular la formacién con el marco
donde se desarrollaba tradicionalmente, en la mente de los trabajadores.

69 www.magazine.com Pellitero Garcia, Angel. UOC Empresa. El e-leaming y las cinco "worst practices” de
la formacién empresarial. Copyright A P, G 2002. Junio 2004,
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Materiales para el participante

Otro tipo de materiales que se deben considerar, son los materiales didacticos que
el instructor proporciona a cada participante para lograr una mayor comprension
de los temas a desarrollar; los cuales fundamentaimente son materiales impresos,
como libros, fotocopias, folletos, manuales y formatos de cuestionarios, aunque
también se utiliza material de trabajo y herramientas.

Considerando su uso como parte de las estrategias didacticas aplicadas en el
proceso de capacitacion, que lo aproximen mas a la realidad que se desea
conceptualizar y donde el participante desarrollaré los conocimientos adquiridos
creando asi un aprendizaje significativo.

Por tanto, el uso de estos materiales es de gran importancia, ya que es el apoyo

que el participante tendrd, durante y después de la capacitacion; lo cual, los hace
una herramienta de gran valor para la retroalimentacion.
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3.3. Disefio y elaboracién del material didactico.

Desde una perspectiva general, el disefio de materiales consiste en un proceso de
toma de decisiones para la elaboracion del curriculum, que se realiza antes de la
practica, o sea, realizar un boceto, bosquejo 0 esquema de un proyecto.

Adolfo Lépez afirma que los materiales didacticos son las herramientas de las que
se valdra el capacitador para facilitar el aprendizaje, ofreciendo asi la posibilidad
de percibir sensorialmente, manipular o interactuar de cualquier forma con los
contenidos curriculares, ya sea mediante iméagenes, modelos o aplicaciones del
lenguaje. Ademas de calificar como necesaria su presencia dentro del campo
curricular, ya que los materiales didécticos pueden resultar “determinantes™™ para
que el capacitador logre precisar sus ideas, comunicarlas con claridad y motivar al

participante.

De acuerdo con Julio Cabero las fases del Disefio para materiales de ensefianza
es la siguiente:

Fases del Disefio:

1. Disefio: se concreta en varias etapas que son: el anélisis de la situacion, el plan
y temporizacion del proceso de desarrollo, documentacion y guionizacion.

- Anélisis de la situacién: Seleccién del tema y los contenidos del material.
Identificacion y limitacién de la audiencia.

- Determinacién del o los medios que llevarén el mensaje.
Objetivo que se pretende alcanzar.
Revision de materiales similares ya producidos.
Determinacién del equipo humano y técnico.

™ Lopez Sudrez, Adolfo. Computacion para nifios. Una propuesta curricular para México, p.266.
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- El plan y la temporizacién: se refiere al célculo de los momentos para la
elaboracion del o los materiales.

- Documentacién: no sélo abarca la localizacion de informacién
sobre el tema, sino también la visual y auditiva.

- Guicnizacion: se refiere a la secuenciacion organizada de la
informacién y plasmario en un modelo estandar
utilizado.

2, Las Fases de Produccion y Posproduccién: se refiere a la concrecién de las
decisiones adoptadas, tanto en la captacion directa de la realidad de la imagen y
el sonido, como a su posterior manipulacién técnica. Son todas aquellas
actividades de tipo instrumental y tecnoldgico que se realizan, que van a llevar a
que el material llegue a existir fisicamente.

3. Evaluacion: es la emisién de un juicio sobre la calidad cientifica-técnica-estética
del material, determina con sus resultados el uso e incorporacién al aula y
mercado, o su revisién y nueva realizacién en las etapas o fases previas.

- Evaluacién del material en si. con ella se persigue una valoracién interna del
propio medio y de sus caracteristicas didacticas. Puede realizarse desde una
perspectiva global o discriminando diferentes dimensiones: contenidos, imégenes,
ritmo, valores, etc.

- Evaluacién comparativa del material. se compara el material didactico con ofro,

con el objeto de analizar su viabilidad para alcanzar determinados objetivos o sus
potencialidades técnicas y expresivas para presentar determinadas informaciones.
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- Evaluacién didéctico-curricular. es la evaluacion efectuada sobre el material, con
el objeto de conocer su comportamiento en el contexto de ensefianza-aprendizaje
y sus posibilidades de interrelacién con el resto de los elementos curriculares.

Las estrategias que pueden utilizarse para la evaluaciéon son diversas,
pero se pueden concretar en:

o Autoevaluacién por los productores, consulta por expertos: la evaluacion
por sus propios productores, es conciente y planificada, es una de las
primeras evaluaciones a la que es sometida todo material. No existe
ningGn material que sea introducido en el contexto de utilizacién, sin
que se haya realizado su revisién de elementos técnicos, asi como sus
potencialidades didacticas, por las propias personas que lo estéan
realizando.

@ Evaluacién por y desde los participantes: se trata de que la evaluacion
sea directamente realizada por los usuarios o mediante datos que a
ellos se les requieran al final de su utilizacion.

Las funciones y los objetivos que pueden desempefiar la evaluacion y seleccion
de los materiales de ensefianza, son diversos y los podemos sintetizar en las
siguientes:

e  Adquisicién de equipos.

e Bilsqueda de criterios para su utilizacion didéctica.

e  Andlisis de las posibilidades cognitivas que propician.

e  Mejora de aspectos técnicos y estéticos.

e  Adecuacion general del material a las caracteristicas de los
receptores.

e Disefio y redisefio de los materiales producidos.

e Lecturabilidad.



e Rentabilidad econémica y
& Msjora del disefio ergondmico.

Elaboracién

Por lo que respecta a la parte de la elaboracién de los materiales se deben tomar
en consideracién los siguientes puntos que Robinson establece’":

a)

b)

c)

d)

e)

Los materiales deben prepararse siempre en funcién de un objetivo preciso
y un grupo especifico de participantes.

Los materiales deben tener una estrecha relacion con el contexto. De
acuerdo con el capitulo anterior, donde se abordé como uno de los
elementos didacticos de mayor importancia para el proceso de instruccion,
a partir del cual se haran especificos los lineamientos a seguir para el uso
del material didactico, considerando el medio geogréfico, econémico y
social.

El material debe idearse en estrecha colaboracién entre el instructor, el
especialista en comunicacion y los técnicos que han de realizarlo.

Los materiales pueden ser muy sencillos o muy complejos: su costo debe
ser proporcional al fin que se persiguié y al trabajo y tiempo necesarios para
realizarlos y emplearlos.

Un presupuesto para materiales audiovisuales debe comprender los
siguientes puntos: estudio y proyecto, realizacién, presentacion, asi como
empleo y conservacion.

Por lo tanto, la producciéon de un material seria la Gltima fase del proceso que

comenzara por especificar las caracteristicas de los receptores del programa y

determinar los objetivos que se pretende alcanzar y concluiré con su evaluacion.

"' Robinson, Peter Rigg, Sistemas y Métodos Audiovisuales, p. 52.
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Aunado a lo anterior, tanto el disefio como la produccién de los materiales, puede
ser por parte de profesores, estudiantes y profesionales de la produccion, lo que
origina el hablar de materiales para el aprendizaje y con respecto a los segundos
como materiales como experiencia de aprendizaje.

La diferencia entre ambas perspectivas, es que mientras que el capacitador y
participantes disefiaran y producirdn materiales para una forma determinada de
uso, teniendo en cuenta sus necesidades y contexto de utilizacién, las
producciones profesionales se disefiardn con un caracter mas polivalente de
utilizacion y en vez de dirigirse a un grupo homogéneo, se inclinara hacia la
heterogeneidad, més a un mercado o medio comercial.

Sin embargo, en ambos casos no se debe olvidar de que en algunas situaciones
estos deben dominar destrezas y habilidades técnicas especificas, para la
produccién de diferentes materiales didéacticos.

Respondiendo a la necesidad de conocer las caracteristicas generales de los
materiales didacticos; a continuacién se describe un cuadro con los elementos
necesarios para correcta seleccion y utilizacion dentro del proceso de
capacitacion,

La necesidad de un maximo aprovechamiento pedagdgico de la tecnologia y de
las herramientas multimedia hacen emerger el concepto de disefio formativo™,
como el proceso que define y concreta como tienen que ser todos los elementos
que configuran una accién formativa.

™ Duart M., Joseph. Sangna, Albert. Compiladores. Aprender en la Virtualidad, p.172.
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Disefio formativo
Este término se utiliza para describir el siguiente proceso:

- Se analizan las necesidades de aprendizaje y el entorno donde se
manifestaran.

- Se definen los objetivos de la formacién.

- Se escogen los recursos mas adecuados teniendo en cuenta los procesos
de aprendizaje.

- Se desarrollan los contenidos y las actividades.

- Se disefia la evaluacién.

No se puede generalizar un disefio formativo se tratan programas y contenidos
diversos, cada tipo de disciplina o materia requerira métodos, recursos y técnicas
concretas para ser mas efectivo, necesita de un disefio pedagégico, es decir,
todas las adecuaciones contextuales equilibradas a las necesarias de cada curso,
y que tenga en cuenta las necesidades didécticas especificas.

El disefio formativo de materiales didacticos no presenciales sera adecuado y
eficaz si se desarrolla en seis etapas fundamentales:

- Andlisis y definicién: Adecuarla al contexto social en que debera
aplicarse, asi como a los objetivos que se pretende
alcanzar y presentar un programa de contenidos
adecuados.

- Disefio y concrecién: Determina la arquitectura general de la accién

formativa, disefia la estructura de todos los elementos
que intervienen y determina sus funciones.
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- Desarrollo de la

- Propone los recursos metodolégicos que hay que
utilizar, el tiempo didactico, el método, el estudio de
caso, debates, etc.

- Disefa las actividades de aprendizaje que permitan
trabajar las diferentes estrategias

- Selecciona los materiales didacticos (texto, audio,
ilustraciones, animaciones, video, etc) mas
adecuados y tiene en cuenta |a accesibilidad.

- Disefia la evaluacién

- Propone herramientas y apoyo para los estudiantes.
- Analiza los costos.

propuesta: intervienen el desarrollar contenidos,
cuantificar las actividades de aprendizaje, proponer
temporalizacion  general, asi como tareas
relacionadas con la evaluacion que realizaran los
estudiantes, desarrollar la evaluacién global vy
seleccionar los materiales publicados que se
necesiten. Lo anterior deberd ser desarrollado por los
expertos en los contenidos y contrastario con la
propuesta de disefio del disefiador formativo.

- Prototipo/Test: a partir del desarrollo de la propuesta se entrega una

unidad minima significativa que permita disefiar un
prototipo que servira de pauta a todo el equipo que
interviene en el proceso de elaboracién del material.
Estos tests serviran para garantizar el buen desarrollo
del programa y proponer elementos de mejora.

- Implementacion: es la formalizacion del encargo de la implementacion del

material desde un punto de vista pedagdgico y a la
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recepcién del material implementado debidamente y
revisado. Se proporcionan las guias, las pautas y las
indicaciones necesarias para el correcto desarrollo
del proyecto.

- Evaluacion: es la fase de validacion del proyecto que servird para
realimentar el disefio formativo de forma global; con la
finalidad de proponer elementos de mejora, desarrollo
y de evolucién en los recursos, en las estrategias y en
los enfoques que se hayan aplicado. El responsable
de esta evaluacion serd todo el equipo que
intervienen en el disefio, la elaboracién y la aplicacién
de la accion formativa.

Joseph M. Duart se apoya en Bates y Bourdeau’® para afirmar que el concepto de
disefio formativo hace referencia al proceso global de disefio pedagdgico, es decir,
la carga didactica, y que se compone de tres subprocesos que son:

El disefio: donde se desarrolla el esqueleto del producto, la estructura de
los componentes del sistema y sus funcionalidades.

El desarrollo: la fase de elaboracién, es el proceso de construccion.

Soporte : soporte con el que el producto sera elaborado y la forma en
que el usuario lo recibira, asi como los elementos que le
ayudaran a utilizarlo de manera eficaz (facilidad de acceso,
instrucciones de uso, ayudas, etc.).

La evaluacion tanto del producto como del proceso es inherente a cada uno de los
subprocesos y es un proceso continuo en si mismo.

73 Cfr. Duart M. Joseph. Aprender en la Virtualidad. Capitulo IX, p.176.
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Es interesante descubrir que cada vez se trabaja més sobre materiales didacticos
en entornos de aprendizaje no presenciales, que implica que el participante actle
con un rol activo y predominante como estrategia de formacion, lo que orilla a
pensar que el disefo formativo como tal puede transformarse a un “disefio del
aprendizaje*74, donde se estd optando por los programas de capacitacion
multimedia sin la necesidad de un capacitador, lo cual resulta interesante
reflexionar, sobre la importancia de la actualizacién constante y de las diferentes
posibilidades de capacitar que se pueden presentar, ya sea como capacitador, o
como disefiador de los materiales didacticos no presenciales.

Lo anterior fundamentado en que la multimedia instruccional presenta
oportunidades y desafios, para dichos programas, ya que su uso apropiado puede
proveer una excelente opcidon de motivacién, exploracion e instruccion en un

mundo diverso multisensorial”.

7

* Ibid, p.186.
" Barrén, Ann. Gery, Orwig. Multimedia Technologies, p.7.
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3.4. Como obtener una seleccion efectiva del material didactico.

Las estrategias de formacién no son otra cosa que la planificacidon de las formas
en que los participantes deben aprender y que les conduciran al objetivo. Dichas
estrategias combinan diferentes métodos, técnicas y procesos que pueden ser
utilizados para instruir’.

En algunas ocasiones se encontrara la confusién entre el concepto de estrategia y
técnica, por tal, motivo es preciso aclarar la diferencia.

De acuerdo con Julio Gallegos, “una estrategia de aprendizaje es un plan general
que se formula para tratar una tarea de aprendizaje y una técnica es una habilidad
més especifica que se usa al servicio de la estrategia o plan general””
Entendiendo entonces que las técnicas son el Ultimo instrumento de las
estrategias y que de acuerdo con la estrategia que se desee aplicar es la técnica
que se empleara.

Por ello, Pilar del Pozo sefiala que ‘las estrategias didacticas combinan los
diferentes métodos, técnicas y procesos que pueden ser utilizados para instruir,
las actividades o sucesos que pueden ocurrir durante el proceso de capacitacion y

los materiales didacticos empleados en el mismo"’®.

Lo que lleva a entender que el material didactico seréd seleccionado tanto en
funcién de la estrategia, como de la técnica. Aunado a ello el contexto del grupo
de participantes. Por lo que es muy importante hacer un estudio minucioso de lo
anterior y aplicar la técnica més adecuada y por ende, el mejor material didactico
que propicie el alcance de los objetivos.

” Del Pozo Delgado, Pilar. Formacion de Formadores, p. 31.
7 Gallegos, Julio. Las Estrategias Cognitivas en el Aula. pp. 23-24.
7 Del Pozo Delgado, Pilar. Op. Cit, p. 31.
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De igual forma, la seleccién de estrategias didéacticas se basaré en los puntos
referidos en este capitulo para la seleccion del material didactico. Sin embargo, es
comun utilizar una combinacién de estrategias dependiendo sobre todo del
ndmero de objetivos que se persiguen y del tiempo destinado para el proceso de
capacitacion.

Existen varios tipos de estrategias, por lo que es necesario abrir un paréntesis
para mencionarias.

Las estrategias docentes” son procesos encaminados a facilitar la accién
formativa, la capacitacién y la mejora sociocognitiva tales como: la reflexién critica,
la ensefianza creativa, la interrogacion didactica, el debate o discusién dirigido, el
aprendizaje compartido, la metacognicion, utilizacion didactica del error, etc.

Gallegos propone la siguiente clasificacién de estrategias:

¢ Estrategias de apoyo
' - De motivacion
- De desarrollo de las actitudes
- De autoconcepto

» Estrategias de procesamiento
- Repeticién (cultivo y desarrollo de memaoria)
- Seleccion (seleccion de ideas capitales)
- Organizacién (Conexién de ideas capitales, saber organizarlas y
estructurarlas. Es un saber conectar conocimientos)

- Elaboracién (Creacién o nacimiento de una idea, relacionada con
una informacién que se estd aprendiendo o con la que se esta
trabajando).

™ De la Torre, Saturnino, Op. Cit., p. 110.
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+ Estrategias de personalizacién
- De pensamiento critico-reflexivo (Clarificar el problema, centrarlo,
observar y obtener deducciones)
- De creatividad (Para producir nuevas ideas, enfoques, formas de
orientar, etc.)

e Estrategias de metacognicion

Son las que proporcionan un conocimiento sobre la tarea, qué es y qué se sabe de
ella. Son:

- La atencién

- La comprension

- La memoria

Todas pueden ser consideradas como estrategias de ensefianza® en cuanto
marcan un modo general de plantear la ensefianza-aprendizaje y generan
practicas concretas para conseguirlo.

Por lo anterior, se puede afirmar que la estrategia es una secuencia de la accién.
Lo que lleva a una actividad consciente, previsora y planificadora, una
secuenciacion u ordenacidén de los pasos a dar dentro del proceso de

capacitacién. Siendo su finalidad “ia eficacia o buen resultado de la accion™".

Por otra parte, también la UNESCO define la estrategia en el ambito educativo,
como a la combinacién y organizacién del conjunto de métodos y materiales
escogidos para alcanzar ciertos objetivos. De ahi su importancia y relacién con los
materiales didacticos, donde tanto la correcta seleccion de la estrategia como su
eficaz aplicacion, llevaran a la eficacia en el proceso de capacitacion.

* Ibid. p.110.
* Ibidem.
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Por todo lo anterior, al momento de integrar los materiales se debe precisar,
cuéles son los criterios, los valores, intereses a los que sirven en la educacion, asi
como los entornos y proyectos formativos en los que tendran sentido y
significacién.

Los avances técnicos y el desarrollo de la informética han aportado al mundo de la
informacién un sin nimero de nuevos recursos didacticos que en algunas
ocasiones utilizados en exceso pueden dar la impresién de que son el fin y no un
medio para el aprendizaje.

Al seleccionar el material conviene tomar en cuenta los siguientes criterios®:

- Analizar los objetivos para definir el drea de dominio (cognoscitivo, afectivo,
psicomotriz) que se trabajara.

- Identificar el contexto de insercion para los materiales didacticos.

- Considerar la madurez, interés y aptitud del grupo para evitar el uso de
recursos infantiles, complicados y confusos. Asi como su edad, nivel
sociocultural y educativo.

- Identificar las ventajas y limitaciones de cada uno de los materiales
didacticos que se pretende elegir y optar por el que proporcione mayores
ventajas.

- Al elegir un recurso se debe pensar en mantener un equilibrio, con ello se
evitara el abuso de uno solo, que puede provocar aburrimiento.

- Considerar la actividad particular de instruccién, porque a pesar de que un
recurso satisfaga los requerimientos para su utilizacién, puede no ser
adecuado para un tema especifico.

¥ Se proponen los criterios establecidos por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social en la Guia Técnica de
Elaboracion de Programas de Capacitacion, Tomo 4. p. 37. y los de Mauro Rodriguez en Formacion de
Instructores. p. 82.
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- En la medida de lo posible, seleccionar materiales que permitan la
participacién del capacitador y el participante en la construccién de los
mensajes.

- ldentificar el dominio que tenga del tema y la habilidad como instructor para
manejar los materiales didacticos.

- Seleccionar materiales de facil utilizacién.

- Observar las instalaciones en donde se llevara a cabo la capacitacion: la
visibilidad, acustica, iluminacién, ventilacion, amplitud y recursos con que
cuenta la empresa.

Lo anterior, sefiala con claridad que antes de pensar en qué materiales se
utilizaran, se debe plantear para quién, como seran utilizados y qué se pretende
con ellos. Lo que llevaria a no perder de vista tanto a los objetivos como al
contexto, a los que sera integrado dicho material.

Durante la seleccién de estrategias, se debe tener presente que es dificil que el
capacitador utilice s6lo una de ellas, lo méas conveniente es una combinacién de
dos 0 mas de acuerdo al nimero de objetivos y el tiempo destinado a la sesion.

Una vez determinados los materiales didacticos se debe estar preparado para el
momento de iniciar la sesion, conociendo los equipos técnicos a utilizar y ensayar
con ellos, para evitar fallas durante la sesién.

El riesgo de utilizar incorrectamente los materiales didacticos, puede ocasionar
que el participante lo piense como una pérdida de tiempo o una cosa sin interés,
con escasa relacién con los fines del curso, o bien adopten una actitud pasiva
frente a la sesidén; ademds de ocasionar confusiones en el manejo de la
informacion, que no se alcancen los objetivos para los cuales fueron elaborados,
de generar gastos infructuosos para el capacitador y por supuesto de un fracaso
en el proceso de capacitacion.
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Considerando que los materiales estan al servicio del capacitador, la eleccién de
un material u otro dependera entre otras cosas, del contexto, de la actividad
programada y del objetivo a conseguir. Los materiales deben estar integrados
plenamente en el curriculum y la metodologia debe ser activa, de manera que
permita a los participantes la construccion del conocimiento de una manera
significativa, potenciando a la vez una actitud critica frente a los diferentes
mensajes y lenguajes que utilizan los medios de Informacién y de comunicacién.

Mientras que el capacitador debe ser considerado como orientador de la actividad,
planificador de tareas, mediador y animador de los aprendizajes.

Por lo que la seleccién adecuada de los materiales didacticos permitirda mayor

interés en el participante, lo estimularé a adoptar nuevas conductas, objetivo de la
capacitacion, y se aprovechara mejor el tiempo didactico.
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3.5. Los materiales didacticos y su uso en capacitacion.

Los materiales son el medio a través del cual la realidad es presentada al
participante de manera indirecta. Su papel es servir de soporte a la instruccién
déndole un considerable valor agregado, puesto que la enriquecen haciéndola
mas eficaz en cuanto a la atencién y comprensién de los participantes.

El uso de materiales didécticos distintos para presentar y desarrollar un mismo
contenido permitird una mejor percepcién y conocimiento de la realidad,
suministrando diferentes perspectivas; ademas de que la percepcién de cada uno
se da a partir de sus parémetros; particulares, el uso de recursos variados
atendera a la diversidad de estilos de aprendizaje de los participantes.

Por lo tanto se debe reflexionar sobre qué “técnicas didacticas serian idéneas para
aproximar y simular de la manera mas real la experiencia del conocimiento™®, asi
como propiciar en el participante la adquisicion de nuevas habilidades,
conocimientos o actitudes que han sido establecidas en los objetivos.

Cada método de instruccién y cada técnica de ensefianza requieren del uso de
medios de comunicacion adecuados a cada situacion especifica. Por lo que el uso
de los diversos materiales deberd ser elegido de acuerdo con la técnica de
instruccién a emplear, el contenido temético a exponer, el objetivo educativo que
se pretenda, el niumero de participantes y el impacto deseado.

Ademds de conocer con precision los distintos aparatos que apoyen la funcion
didactica. Debido a que un error en el manejo de alguno de ellos provocara
situaciones de incomodidad, ademas de interrupcion en la sesion de trabajo y se
dificultara el aprendizaje y mermara la credibilidad del proceso.

¥ Reza Trosino, Jess Carlos. Op. Cit,, p. 39.
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Asi como por otra parte, el oportuno y buen empleo del material didactico, seré un
elemento de motivacién para lograr los objetivos de capacitacion.

Cabe sefialar que la habilidad en el disefio y la produccién de los materiales, no
debe limitarse exclusivamente a los instrumentos técnicos, sino que debe también
abarcar a las guias de utilizacidn didactica y a los materiales didacticos para los
estudiantes.

Directamente relacionado con el planteamiento anterior, es necesario reconocer
que los capacitadores deben poseer las destrezas suficientes, no sdlo para la
utilizacién y disefio de los materiales, sino también para su seleccién y evaluacion.

La formacién y el perfeccionamiento de capacitadores en materiales didacticos
requiere por principio que sea una formacién practica; ahora bien, ello no debe de
confundirse con una formacién meramente instrumental, sino una formacién donde
el profesor o capacitador pueda simular estrategias de utilizacién concretas, pueda
disefiar y producir mensajes mediados, y pueda evaluarios.

Sin embargo, el uso de los materiales didacticos en capacitacién no es la
condicion que determine el éxito del proceso, los materiales por si solos no
provocan cambios significativos.

El curriculum® “como espacio de concrecidn de los materiales, permite reflexionar
en que el aprendizaje no se encuentra en funcién del medio”, *sino sobre la base
de las técnicas didacticas que se apliquen sobre él, que funciona en un contexto

psicolégico, fisico, organizativo, didactico, etc., de manera que sera condicionado
85

por este mismo contexto

* Sarramona define al curriculum como al conjunto de los elementos que entran en el proceso de ensefianza-
aprendizaje: objetivos, contenidos, materiales didacticos, actividades v estrategias de evaluacion, asi como sus
mutuas relaciones.

* Cabero, Julio. Op. Cit., p. 308.
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Y que los materiales por si solos no provocan cambios significativos ni en la
educacién en general ni en los procesos de ensefianza-aprendizaje, sino la
articulacion de todos los elementos antes mencionados en funcién del alcance de
los objetivos establecidos.

Todo lo anterior es con la finalidad como lo maneja Hernandez®, de desarrollar
una habilidad o comunicabilidad didactica, refiriéndose con ello a la capacitad
para poner los materiales didacticos adecuados que garanticen que los contenidos
que se quieren ensefiar lleguen al participante de la forma mas perfecta y se
consiga un proceso de capacitacion exitoso.

Por lo tanto, a continuacion se presenta un cuadro que sintetiza los nombres y
caracteristicas de algunos materiales didacticos; esto, con la finalidad de tener un
mayor acercamiento a los materiales, a su correcta aplicacién y que conociendo
sus ventajas y desventajas, se pueda lograr una aproximacion mas efectiva a la
seleccion de las estrategias y cbntanidos dentro del proceso de capacitacion.

® Hernandez Hernandez, Pedro. Disefiar y Ensefiar. p. 8.
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CLASIFICACION DE LOS MATERIALES DIDACTICOS.
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IV La eficacia del proceso de
capacitacioén y su vinculacion con el
material didactico.
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4.1. Presentacion de la Investigacién.

4.1.1. El material didactico en capacitacion como el escaparate de
la tentacién a la improvisacion.

Por qué escaparate y por qué tentacion, seria sin duda la siguiente pregunta, bien
pues, de acuerdo con lo investigado, se puede afirmar que en la mayoria de los
casos se encontrd con que los “capacitadores”, no tienen una formacién en el
campo del material didactico en capacitacién y que con base a la experiencia han
ido aprendiendo y echando a perder en un proceso constante de acierto-error el
desarrollo del proceso de capacitacion.

Es preciso mencionar, que en un principio se pretendié una muestra de quince
empresas dedicadas exclusivamente a la capacitacién empresarial a nivel
mandos medios. Sin embargo, al enfrentar la renuencia de las mismas con
respecto a las entrevistas, se procedi a considerar a la capacitacién en diferentes
areas, como la empresarial, la educativa y en este caso, la hospitalaria; donde
fueron permitidas las entrevistas.

El instrumento que se utilizd para la investigacion de campo fue la entrevista, la
cual, contaba con preguntas abiertas y cerradas.

De acuerdo con lo anterior, describirdn las Instituciones investigadas, que son las
siguientes:

1) Universidad Nacional Auténoma de México. Facuitad de Psicologia.
Divisién de Educacién Continua. Una entrevista aplicada en el Area de
Secretaria Académica, a la Secretaria Académica, cuya formacién es:
Maestria en Tecnologia Educativa.
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Se autonombra un espacio académico dedicado a brindar actos
académicos formativos con la finalidad de incrementar y actualizar los
conocimientos y habilidades de los profesionales de la Psicologia, areas
afines y publico en general, presentados en diversas modalidades de

vanguardia.

Cabe aclarar que en la Facultad de Psicologia sélo fue permitida una entrevista
a la responsable del area. Porque de acuerdo a sus razones, los capacitadores
tienen horarios diversos que no se pueden interrumpir para atender a
cuestionamientos externos a la Institucién y los empleados del area en general,
no cuentan con los conocimientos establecidos en las preguntas realizadas.

2) Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Division General de
Capacitacion. Fueron aplicadas tres entrevistas en el area de Disefio de
Programas, a la Jefa del Departamento, cuya formacién es: Licenciatura en
Psicologia, la siguiente fue realizada en la Jefatura de Asistencia Técnica, a
la Jefa de Departamento, Licenciada en Pedagogia y por Gltimo en el Area
de Formacién de Instructores, a la Jefa de Proyectos quién es Licenciada
en Psicologia.

Su misién es la promocién mediante la innovacién y eficacia de una cultura,
una legislacién e instituciones que impulsan el trabajo de las mexicanas y los
mexicanos como expresion de la dignidad de la persona humana, para su
plena realizacién y para elevar su nivel de vida y el de su familia; promueve el
empleo digno libre de riesgos, asi como la capacitacién para la productividad
y la competitividad; coadyuva a disminuir las graves desigualdades sociales,
impartiendo justicia laboral para mantener el equilibrio entre los factores de la
produccién, a fin de contribuir a generar un desarrolio econémico dinamico,

sostenible, sustentable e incluyente.®’

& http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/ifp/stps/marzo-2005.
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Afortunadamente, dentro de la Secretaria se otorgaron todas las facilidades
para la realizacién de las entrevistas y permitieron conocer que cuentan con

complejos procesos de capacitacion para su personal.

3) Financiera Independencia, S.A. de C.V. Una entrevista aplicada en la
Gerencia de Capacitacién y Desarrolio Administrativo de Capacitacién, al

responsable del area, cuya especialidad es la Psicologia Educativa.

Es un organismo privado dedicado apoyar a las instituciones del pais
mediante diversos productos financieros que cubran sus necesidades, a
través de un servicio que se distinga por su calidad y oportunidad, dandoles
acceso formal al sistema financiero.®®

4) Servicios de Administracién Tributaria. Cinco entrevistas aplicadas en la
Administracion de Apoyo a la Capacitacién para Areas Centrales; a la
Administradora del area, especialista en el area de Informatica, al Jefe de
Departamento y a dos Asesoras Didacticas de la carrera de Pedagogia,
todos de la misma Administracion.

Cuya misién es recaudar las contribuciones federales y controlar la entrada
y salida de mercancias del territorio nacional, garantizando la correcta
aplicacién de la legislacién y promoviendo el cumplimiento voluntario y
oportuno.%

5) Hospital General. Oficina de Capacitacién. Una entrevista aplicada en el
Departamento de Empleo y Capacitacion al Jefe de Departamento, cuya
especialidad, es la Psicologia. Este Organismo es el encargado de ofrecer
el servicio de atencion a la salud comunitaria.

*® http://www.independencia.com.mx/ marzo-2005.
& http://www.sat. gob. mx/ marzo-2005.
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En su caso particular, a pesar de tener un érea de capacitacién, ésta es
contratada a nivel externo, por no contar con el personal calificado para
realizarla. Ademas de expresar y reconocer la falta de la participacién
pedagdgica en su drea.

6) Direccién General de Centros de Formacién para el Trabajo. Donde
fueron aplicadas, una entrevista a la Jefa de Programas de Estudio y
Desarrollo de Personal Docente, una a la Coordinadora del Area de Disefio
Curricular, dos Analistas Técnicos en el Departamento de Programas de
Estudio y Desarrollo de Personal Docente y una mas en el Area de Disefio

Curricular.

Cabe sefialar, que esta institucion se distinguié por contar con una plantilla
de Pedagogos dentro de su area, dénde sélo hubo una técnica en trabajo
social como Analista Técnico.

Esta Direccién tiene bajo su responsabilidad la formacion para y en el trabajo
que se imparte en los Centros de Capacitacion para el trabajo industrial
(CECATI) y la regulacion de las escuelas particulares incorporadas y
descentralizadas que ofrecen este tipo de instruccion.

7) KOE Mexicana, S.A. de C.V. Una entrevista aplicada en la Direccion
Académica, al Coordinador Regional cuya formacion es Ingenieria en Fisica

y Matematicas.

Esta es una institucion privada dedicada a la imparticién de clases del idioma
inglés, en el Ambito nacional y a lo largo de Latinoamérica.

Las entrevistas fueron aplicadas a los responsables directos de cada érea, que en

la mayoria de los casos, eran también parte del equipo de disefiadores,
selectores, elaboradores del material didactico y ademas claro, capacitadores; lo
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que sugeria su conocimiento sobre todo el proceso y ademéas su experiencia como
un elemento de intervencion dentro del mismo.

Como se puede notar en la presentacién de las Instituciones entrevistadas, su giro
es diverso, sin embargo, como ya es sabido, la capacitacién no es especifica de
algun campo, sino por el contrario, existe en cualquier organizacién como una

parte importante de la misma, ya sea interna o externa.

Sin embargo, de acuerdo a la investigacion de campo, se pudo apreciar la
resistencia que tienen algunas Instituciones a ser evidenciadas en la carencia de
preparacidén tanto administrativa como profesional: asi como la necesidad de
crecer en el drea didactica dentro del proceso de capacitacion.

Por lo tanto, en los siguientes puntos se referira a los resultados analizados en las

Instituciones investigadas.
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4.2. Analisis y Discusion de resultados.

4.2.1. El ir y devenir del material didactico en capacitaciéon, como
resultado de su “no” conocimiento.

En un principio, con esta investigacion se abordaron diferentes connotaciones del
concepto de material didactico, para as{ tomar una y tener una tendencia a lo largo
de la investigacion.

La investigacion desde un principio hasta el final tomé tintes muy interesantes.
Para iniciar se debe mencionar que la mayoria de los entrevistados considera que
el material didactico impacta el alcance de los objetivos dentro del proceso de
capacitacién. Sin embargo, a pesar de afirmar que cuentan con especialistas en
disefio, seleccion y elaboracion del material didactico en capacitacion, no conocen

los fundamentos tedricos bajo los cuales se elabora dentro de su institucion.

Por lo que, retomando el capitulo anterior donde Sarramona y Villalpando afirman
que el material didactico es el soporte de los contenidos y propicia el éxito del
aprendizaje; si se tiene un desconocimiento sobre su tratamiento, cuél se puede
esperar que sea su calidad y resultados dentro del proceso de capacitacion.

Los entrevistados aseguran el impacto del material didactico en el proceso de
capacitacién, y a pesar de afirmar que cuentan con un organismo interno
encargado del estudio especifico del mismo; no incluyen profesionales en estas
areas para elio.

Y ya entrando al campo de los “especialistas”, las Instituciones investigadas
contestaron tener pedagogos, psicdlogos, administradores, abogados, ingenieros,
etc., dentro de su area de capacitacién, dandoles la carga de disefiadores,
selectores y elaboradores de material didactico.
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No obstante, a pesar de afirmar que dicho personal se ha formado en formacién
de instructores, planeacién didactica, administracion de la capacitacion,
planeacién, asesoria didactica, formacién de facilitadores del aprendizaje para las
distintas estrategias, formacién técnica, uso de software, microensefianza, curso

de ventas y cobranza, asi como estar certificados por parte del conocer.

Resulta, que ninguno de ellos menciond estar formado en disefio, seleccién y/o
elaboracion de material, porque los anteriores son cursos para
capacitadores/instructores, si, pero no son propiamente sobre material didactico.

De lo anterior se desprende que existe una gran gama de profesionales
participando en el proceso de capacitacién, lo que deja ver que el capacitador no
siempre es pedagogo, por lo que la capacitacién no necesariamente representa un
area exclusiva de la pedagogia.

Aunque es importante aclarar que en casi su totalidad, las Instituciones contaban
con al menos un pedagogo, exceptuando la Facultad de Psicologia (donde todos
los capacitadores internos son psicélogos) y el Hospital General (que contrata
capacitacién externa y desconoce su formacién). Lo cual, como pedagogos debe
impulsarnos a fortalecer y prepararnos mas en nuestro campo, para potenciar los
conocimientos y brindar un servicio de calidad, siendo asi, capaces de originar una
verdadera competitividad con otros profesionales que intervienen por mera
experiencia en el area pedagdgica.

Sin embargo, hay que hacer hincapié en que la mayoria de las Instituciones
ofrecen capacitacion de efecto multiplicador para formadores. Por lo que, podria
pensarse que si tienen pedagogos, ellos son conocedores de los materiales
didacticos; pero a los que se capacita no siempre son pedagogos y estos mismos
tienen a su cargo la funcién del disefio, seleccion y elaboracién de los materiales
dentro de su institucion.
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Por otra parte, se aprecid la carencia de consenso en cuanto a los términos
abordados en esta investigacién, tales como: material didactico, técnicas,
estrategias y la clasificacion de los materiales didacticos. Lo que origind que varias
de las respuestas de la entrevista fueran contradictorias, dejando ver asi su

desconocimiento sobre conceptos que se supone manejan en su cotidianeidad.

Por lo que respecta a los materiales didacticos, afirman conocer cudles son los
mas efectivos, cuando no cuentan con un proceso de evaluacién que les indique
que es asi. Cuando desde el disefio, la seleccion, la elaboracion y su aplicacién en
el desarrolio del proceso de capacitacion; existe una etapa de evaluacion,®

reflejando asi que, simplemente no hay responsabilidad sobre la evaluacion.

Y lo que es més, afirman que los mas efectivos son los visuales y los multimedia,
de lo cual, no hay fundamento por no contar con un instrumento que les
especifique que es asi. Ademas de que la mayoria continGa utilizando los
materiales didacticos tradicionales, como el pizarrén, los manuales de auto
estudio, las diapositivas o los acetatos; por ser los mas economicos (de acuerdo

con sus palabras) no en si, por considerarlos los mas efectivos.

Afirman conocer, cuéles son los méas usados, cuando no tienen ningin tipo de
evaluacion que les lieve a tal conclusion.

Entonces, la pregunta es jcuales multimedia? O bien ¢cuéles especialistas? ¢en
pizarrones?. La realidad ha rebasado a la teoria de manera sorprendente y
aunque existen materiales modernos con el apoyo de la tecnologia educativa, las
empresas no cuentan con los suficientes insumos econdmicos para soportaria
dentro de sus procesos de capacitacion.

90 Cabero marca tres tipos de evaluacion del material didactico, en su libro de Tecnologia Educativa, que son:
Evaluacion del material en si, Evaluacion comparativa del material, Evaluacion didactico-curricular.
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No obstante, no se desmerecera a todas ias instituciones, ya que una
especificamente utiliza como Gnico material el e-learning y en otras empiezan a
utilizar las videoconferencias o la Tv. a distancia.

Y si no existe nada de lo anterior, entonces como se puede afirmar que un
material es malo o bueno, cual es mas apropiado o con cuél se desarrollan mas
ciertas habilidades.

Se afirma la existencia de un vinculo entre las estrategias didacticas y el material
didactico, siendo que en la mayoria de las entrevistas, titubearon primero al
conocer su concepto y en segunda al confundirlas con los materiales didacticos,
ya que hubo quien respondié que el cafén es una estrategia didéctica.

Se afirma que existe un vinculo entre las estrategias didacticas y el material
didactico, porque el capacitador lo establece al seleccionarlas de acuerdo con el
material y sin embargo, al cbntestar la pregunta de quién es el encargado de la
seleccion de las técnicas, la mayoria de las respuestas se inclinaron al cliente, al
que desarrolla el contenido o al equipo de trabajo, que no siempre son los
capacitadores.

También afirman conocer las estrategias didécticas mas empleadas y efectivas en
el proceso de capacitacion, cuando no existe un apartado sobre estrategias

didacticas dentro de sus opciones de evaluacién.

Por todo lo anterior, pienso que tanto la investigacion como la produccién de
materiales didacticos, es un proceso sin concluir y con mucha participacion
pedagégica que incluir, que de seguir con la carente preparacion de los
“profesionales” de la capacitaciéon” continuaré inacabado.

115



Conclusiones y recomendaciones.

Hoy en dia no existe un gran cuestionamiento sobre el papel que juegan los
matenales didacticos dentro del proceso de capacitacion, lo que llevd a esta
investigacion a ahondar més en la seleccidn, disefio, elaboracién y evaluacién del
mismo, para reflexionar sobre su adecuacién a los objetivos que persigue y por
supuesto a su contexto.

El interés por investigar sobre material didactico, surge de la necesidad de
ahondar més en un campo pedagdgico, que ha sido tomado por diferentes
profesionales. Bien sabido es que el experto en el drea debe ser el encargado de
la transmision de los conocimientos, sin embargo, también es cierto que la
elaboracion de material didactico en capacitacién es wuna actividad
necesariamente manejada por el pedagogo, debido a su formacién.

Al inicio de la investigacion se descubrié la carencia en la exploracion del material
didactico en capacitacion, asi como la falta de preparacién del personal dentro de
las empresas, encargado del mismo.

Lo cual, despertd ain mas la inquietud por conocer, cémo y quién / quienes
realizan la tarea de disenar, seleccionar, elaborar y desarrollar el material didactico
en capacitacién dentro de las instituciones y es'més, saber si se cuenta con un
&rea destinada para ello.

No obstante, fue lamentable descubrir la resistencia que mostraron varias
instituciones al negarse a la entrevista, que al dar largas para una cita, o bien
después de revisar el material que contestarian, ademas de un “no”, dejaron
entrever su miedo al quedar en evidencia sobre su desconocimiento sobre el
tema.
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Por lo anterior, el objetivo de esta investigacion es demostrar la necesidad de la
participacion pedagégica dentro del area de la capacitacion, expresamente en el
tratamiento del material didactico, ya que no es una tarea hechiza, sino que
necesita un conocimiento didactico-curricular que no esté solamente basado en la
experiencia, sino que cuente con una evaluacion que demuestre su efectividad y

permita avanzar en el desarrollo y conocimiento del mismo.

Asi que, con el andlisis de la investigacién asentado en el capitulo anterior, se
puede afirmar que no existe una potencializacion del material didactico en
capacitacion, debido a que se desconocen sus alcances, sus limites, sus
caracteristicas y por supuesto, su correcta aplicacién.

Debido a que en la mayoria de los casos, se actlia sélo con la empiria y mas aun
no existe un seguimiento o evaluacion de la calidad y efectividad de los materiales
didacticos en el proceso de capacitacion, lo cual, lo lleva a un reduccionismo que
no le permite dar mas de si.

Por lo que se puede concluir con relacién a los supuestos y objetivos de esta
investigacion que: efectivamente los capacitadores del contexto investigado, no
estan provistos de un conocimiento profundo y especializado sobre estrategias
didacticas, asi como tampoco en la elaboracién y uso del material didactico en
capacitacion.

De acuerdo con la investigacidn, se comprobd que en las distintas instituciones,
dentro del proceso de capacitacion, el material se vistumbra como una
herramienta que facilita el proceso ensefianza-aprendizaje. Sin embargo, a pesar
de afirmar que el mismo impacta de manera definitiva al alcance de los objetivos

de capacitacién, no cuentan con una evaluacién que les indique que es asi.
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Se dej6é ver que los criterios que se siguen para la elaboracién de medios, “se
apoyan mas en pnncipios basados en la experiencia que en técnico-didacticos™
Debido a que no cuentan con una formacion especifica en material didactico y de
ninguna manera se cuestiona el cémo, cuando o porqué de su uso, de manera

especifica, originando con ello un reduccionismo en su seleccion y aplicacion.

El mayor conocimiento de las estrategias, técnicas y medios para la elaboracién y
uso del material didactico en capacitacion, permite una mejor seleccién y por
consiguiente una mayor potenciacion de los mismos, dentro del proceso de
capacitacion®. Este supuesto s6lo puede ser aplicado en la Financiera
Insurgentes, debido a que hacen un estudio y ilevan a su maximo el e-Ieaming93

por todas las etapas mencionadas en el capitulo IIi.

EL 100% de los entrevistados contestd que es determinante el uso del material
didactico en el proceso de capacitacion, dando por hecho que la correcta
utilizacién del material de capacitacién impacta de manera positiva el proceso de
capacitacién. Sin embargo, nadie afirmé que de igual manera su mal desarrollo
genera el efecto contrario®; asi como que su utilizacién, no garantiza el éxito del
proceso.

Por otra parte, como objetivo de esta investigacién, se planteé el conocer las
estrategias didacticas que el capacitador emplea dentro del proceso de
capacitacion, asi como la elaboracién y uso del material didéctico, su aplicacién e
impacto dentro del desarrollo del mismo proceso, los cuales fueron alcanzados al
realizar la investigacion documental.

Sin embargo, la mayoria de los entrevistados no cuentan con los conocimientos
sobre las estrategias didacticas y por lo que respecta al disefio, elaboracion y uso

o Vlllaseﬁor Sanchez, Guillermo. La Tecnologia en el Proceso Ensefianza- Aprendxza_]e p. 24.
%2 Villalpando, José Manuel. Op. Cit., p.139.

% Barron E. Ann. Op. Cit., p.7.

9 Robinson, Peter. Op. Cll p. 49.
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del material did4ctico, sus conocimientos carecen de furidamento. Por o que dicho
objetivo no se cumplié del todo y s6lo se quedd con la parte empirica en general.

Al realizar una revision sopre las diferentes estrategias, técnicas y medios para la
elaboracién y uso de material didActico en capacitacién y contraponerla a los
resultados de la investigacion, fue indudable que el apréndizaje €S un proceso en
constante movimiento y que mas aun hablando de transmisores de conocimientos
en general, deben ademds de poseer las facultades para ello, la preparacién en

los saberes que habran de difundir a los participantes.

Cabero lo confirma en su libro de Tecnologia Educativa, donde menciona que el
mundo cambiante en el cual nos introduce la sociedad de la informacién, hace
necesaria una constante actualizacién en el dominio de conocimientos vy
habilidades.

Por tanto, es responsabilidad del capacitador, el poseer los conocimientos y
habilidades necesarios para su transmision, asi como mantenerse en constante

preparacién para las nuevas demandas del mercado laboral.

Del mismo modo que la calidad de! material didactico no determina por si sola la
consecucién de los objetivos buscados, y el saber hacer del capacitador, aun
siendo de vital importancia, tampoco lo hace. Si no que son un conjunto articulado
de ilos elementos del proceso de capacitacion asentados en el curriculum, que
bien lievados, nos guian a una eficiente culminacién.

Dado que la capacitacién es un evento eminentemente humano que exige
cooperacién y compromiso de todos los involucrados en ella, ya que “busca
generar o modificar el comportamiento del personal (aprendizajes)"”, es de suma
importancia poner la suficiente ética, conocimiento y calidad que se necesita para
encargarse de ella.

%5 Mendoza Nilfiez, Alejandro. Manual para Determinar Necesidades de Capacitacion. p.35.

119



Por todo lo anterior, es importante resaltar la necesidad de la participacién
pedagégica en cada una de las etapas del proceso, esto debido a su formacion.
Ademés de promover la especializacion de los encargados de los procesos de
seleccién, disefio, elaboracién y aplicacién de materiales didacticos en cada una
de estas areas, ya que por medio del buen conocimiento y manejo de ellas, es
posible obtener un producto de calidad, que ademas de satisfacer y cubrir las
necesidades, brinde un avance en la investigacién y aplicacién de los materiales
didacticos en el proceso de capacitacién.

Que como ya se menciond con anterioridad son un elemento que facilita el
aprendizaje, que lo hace significativo y que con un buen conocimiento y manejo

de! mismo, impacta de manera positiva al proceso de capacitacién.

Asi que, por eso es importante la participacion pedagdgica dentro del ambito de Ia
capacitacién, donde la formacion Didactica permitird una seleccion, disefio,

elaboracién y por supuesto uso eficiente de los materiales didacticos.

Para finalizar, se queda como refiexién la afirmacién de JesUs Reza Trosino,
donde afirma que el conocimiento es una fuente de poder para el que lo tiene y
que en este sentido es imprescindible estar lo mas actualizado posible. Si bien es
cierto, la movilidad econémica sufre grandes cambios dia con dia y mas
posibilidad tiene él que mas sabe o él que mas estd capacitado, ya que la
competencia laboral se da, no por un cumulo de saberes, sino por su saber hacer.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES ARAGON.

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA PARA (Nombre de la Institucién)
NOMBRE; FECHA:
AREA: PUESTO:

ESPECIALIDAD:

1. ¢De acuerdo a la siguiente escala califique el nivel de impacto que tiene el
Material Didactico en el alcance de los objetivos dentro del proceso de
capacitacion?

(2) (4) (8) (10)

2. (Existe algin organismo intefno, gue se encargue especificamente del
estudio sobre el material didactico? Si/ No

¢ Cudl es su nombre?

¢ Con qué personal cuenta?

3. ¢(Cuentan con especialistas para la seleccion del material didactico en
capacitacion?  Si/ No

a) Pedagogos

b) Psicélogos

¢) Administradores

d) Normalistas

e) Comunicologos

f) Disefiadores Gréficos
Otros

4. ¢ Cudl es la formacién del profesional en disefio de material didactico?

a) Pedagogos

b) Psicélogos

c) Administradores

d) Normalistas

e) Comunicélogos

f) Disefadores Graficos
Otros
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5.

¢ Quién se encarga de la elaboracién del material didactico?

a) Pedagogos

b) Psicologos

¢) Administradores

d) Normalistas

e) Comunicologos

f) Disefiadores Graficos

Otros

¢ Cémo llevan acabo y bajo qué se fundamenta su elaboracion?

¢, Cémo se lleva a cabo la seleccion del material didactico en capacitacion?

a) con respecto a los objetivos

b) con respecto al capacitador

c) con respecto a los recursos econémicos (qué porcentaje de su
presupuesto invierten para el material didactico)

d) con respecto al contexto

e) otra

¢Cudl es la relacibn que existe entre los capacitadores y el material
didactico?

¢, Cuadl es el perfil académico de sus capacitadores?

a) Pedagogos

b) Psicbiogos

¢) Administradores
d) Normalistas

e) Ingenieros

f) Quimicos

g) Bidlogos

h) Comunicélogos
i) Economistas
i) Filésofos

k) Sociblogos

I) Actuarios

m) Abogados

n) Otros
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10.¢De acuerdo con su experiencia, cual o cuéles son los materiales
didacticos mas empleados en el proceso de capacitacion?

a) Audibles

b) Visuales

¢) Audiovisuales
d) Multimedia

e) Presenciales

f) No presenciales
g) Otros

11. ¢ En relacién a la pregunta anterior, cuales de ellos considera, que son los
mas efectivos de acuerdo con su uso y alcance de objetivos?

a) Audibles

b) Visuales

¢) Audiovisuales
d) Multimedia

e) Presenciales

f) No presenciales
g) Otros

¢ Por qué considera qué esos son los mas efectivos?

12. ¢ C6mo evalGan al material didactico antes de ser aplicado?

13. ¢ Quién se encarga de evaluar al material didactico dentro del proceso de
capacitacién?

a) Por medio de la evaluacién de reaccién

b) La evaluacién del propio capacitador antes del curso

¢) La evaluacién del propio capacitador durante et curso

d) La evaluacién del propio capacitador después del curso

€) La evaluacién de los profesionales de la elaboracion del material
f) Ofra:

14. ¢ Existe un vinculo entre las estrategias didacticas y el uso del material
didactico en capacitacién? Si/No

¢Cudl?
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15. De ser asi ¢Cudles son las estrategias més usadas en capacitacién y qué
material es el adecuado?

16. ¢ Quién se encarga de seleccionar las estrategias didécticas?

El capacitador

El encargado de la elaboracion del material

El encargado de la seleccion del material

El participante

El evaluador

Otro: ¢ por qué?

R R RURR )

17.¢Qué tipo de formacion reciben o han recibido los profesionales
encargados de seleccionar, disefiar, elaborar y aplicar el material didactico?

18.¢,De acuerdo con su experiencia, el uso del material didactico en
capacitacién es determinante para el éxito del proceso de capacitacién?
Si/No
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Guia para entrevista

La pregunta 1, determinard la importancia que se otorga al material didactico en la
Institucién entrevistada.

La pregunta 2, determinara si cuentan con el personal interno que se encargue

especificamente del material didactico.

La pregunta 3, 4, y 5 aclararan si la Institucién entrevistada cuenta con
especialistas en disefio, seleccién y elaboracidén de material didactico en
capacitaciéon, asi como su formacién. O si es un grupo determinado de
profesionales que realizan todos los procesos por igual.

La pregunta 6, permitird conocer cudl es su conocimiento y bajo qué fundamentan
la elaboracion del material didactico en capacitacion.

La pregunta 7, permitird conocer bajo qué parametros se rige la Institucion para
realizar la seleccion del material didactico, ademas de determinar la importancia
que se otorga tanto a la selecciéon como a la elaboracién del material, la cual, iré
ligada con el porcentaje de presupuesto que se determina para ello y hay que
compararia asi mismo con lo respondido en la pregunta ndmero uno.

La pregunta 8, dira si para ellos existe un vinculo entre la elaboracién del material
y capacitadores, o es algo qué se realiza totalmente por separado. Determinando
de esta forma si el capacitador es el mismo que disefia, selecciona y elabora el
material didéctico o si son procesos realizados de manera desarticulada.

La pregunta 9, determinara con qué profesionistas cuentan como capacitadores.
Relacién con io pedagdgico en el campo laboral.
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La pregunta 10, nos daré un estandar de uso, ademas del porqué de su utilizacion
y porqué consideran que son eficaces. En caso de responder un tipo incorrecto de
ellos, no corregirlos simplemente colocarlos en el tugar apropiado, sin embargo,
tomar nota de ello para las conclusiones o interpretaciéon sobre su conocimiento
sobre dicha seleccién.

Si ya no usan acetatos, rotafolio o pizarrén, preguntar por qué y dependiendo de la

respuesta se relacionara nuevamente con la pregunta 1.

La pregunta 11, nos hablard de la importancia que tiene para ellos su efectividad
y nuevamente una relacién con la pregunta uno, donde mas de las veces se dejan

llevar porque el medio es el mas barato o sencillo de usar.

La pregunta 12, dard sus pardmetros de evaluacién y sobre quién recae dicha
responsabilidad, de igual manera dira el peso que tiene para la Institucion el uso
de materiales didacticos.

La pregunta 13 especificara si existe una evaluacién del material didactico durante
el proceso de capacitacién y quién la realiza.

La pregunta 14 ahondarg entre la vinculacién del material didactico y el uso de las
estrategias didacticas en el proceso de capacitacién.

La pregunta 15 establecerd cudles son las estrategias méas conocidas o usadas en
el proceso de capacitacion y la forma en que las relacionan con el material
didactico.

La pregunta 16 permitird conocer tanto la formacion del encargado de seleccionar

las estrategias, tanto si es la misma persona que se encarga de disefio, seleccion
y elaboracién de material, o si se hace de manera aislada.
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La pregunta 17 dard a conocer si el personal encargado del disefio, elaboracién y
seleccion de material didactico cuenta con los conocimientos necesarios para

llevar a cabo ese proceso.
La pregunta 18 apoyara a la pregunta uno en la importancia que consideran tiene

el material didactico para el proceso de capacitacién y la relacién de sus

respuestas a traves de toda la entrevista.
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