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OBJETIVO

Disenar un plan de ensehanza-aprendizaje en educacion basica desde un

enfoque humanista que favorezca el aprendizaje significativo.

HIPOTESIS

Si el Profesor de Educacion Basica utiliza técnicas y herramientas del
Enfoque Humanista Centrado en la Educacion, entonces logrard generar un

ambiente de aprendizaje significativo, armoOnico e integral en sus alumnos.

NNAM - FelC



INTRODUCCION

Con el paso del tiempo, debido a los constantes cambios en que vivimos
producto de la modernizacion, la educacion basica ha ido poco a poco cobrando
importancia como el eje de la formacion educativa de cualquier individuo, en
base a que las necesidades de los educandos se han ido modificando a la par del
desarrollo tecnologico. Precisamente aqui es donde interviene la importancia de
la capacitacion a los docentes, la cual hace posible que las organizaciones
educativas puedan ir modificando sus programas de ensefianza-aprendizaje para
ser competitivas frente a otras instituciones, asi como para estar a la vanguardia
de la modernidad.

Considerando que la capacitacion es el proceso mediante el cual el ser
humano perfecciona sus habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes en el
desempeno de sus actividades laborales y asi mismo es la base fundamental del
desarrollo profesional de las personas que conforman una organizacion, en la
presente tesis se propone un plan de capacitacion a docentes de educacidn basica
en instituciones privadas desde un enfoque humanista, que les permita adquirir
nuevas técnicas de ensehanza con las que puedan promover el aprendizaje
significativo, armonico e integral en sus educandos.

Para tal efecto, sera necesario realizar estudios de tipo exploratorio, debido
a que es un tema poco estudiado y no ha sido abordado anteriormente desde el
enfoque que pretende darsele, en esta misma forma puede considerarse que sera
abordado de lo general a lo particular (método inductivo); asi mismo, no se han
encontrado referencias bibliograficas especificas para dicho tema, por lo que la
presente tesis se sustenta en bibliografia (libros, revistas, internet) referente a la
capacitacion, al enfoque humanista y a los principios basicos de ensehanza-
aprendizaje, los cuales seran integrados de manera que permitan el disefio del

plan de capacitacion materia de esta tesis.

NNAM - FelC



Por tal efecto, en el capitulo 1 se abordaran los fundamentos
administrativos basicos que conforman a una Organizacion, considerando
diferentes aspectos tales como: concepto, objetivos y areas funcionales dentro
de una organizacion, las funciones de la administracion y el proceso
administrativo dentro de una organizacion.

En el capitulo II se considerara la importancia de la Administracion de
Recursos Humanos dentro de una Organizacidon, tomando en cuenta sus
objetivos y funciones.

El capitulo III estard integrado por el tema: la capacitacion como base
fundamental del desarrollo personal y profesional de los recursos humanos
dentro de una Organizacion, a partir de considerar los conceptos, propositos,
beneficios, disposiciones legales y procesos de capacitacion.

En el capitulo IV seran considerados aspectos que conforman el arte de
educar a partir de identificar los principios basicos del enfoque humanista
centrado en la educacion y los fundamentos del aprendizaje significativo; las
actitudes humanistas (aceptacion incondicional, empatia, congruencia Yy
autenticidad); el educador como facilitador del aprendizaje a partir de identificar
caracteristicas del proceso ladico como base educativa, estrategias de ensefianza
por areas de desarrollo y canales de percepcion y aprendizaje.

Finalmente en el capitulo V se presentara un caso practico, proponiendo el
diseno de un plan de capacitacion a docentes de educacion basica desde un
enfoque humanista, en una institucion educativa privada de nivel basico, ubicada

en el municipio de Atizapan de Zaragoza, Estado de México.

NNAM - FelC



CAPITULO 1 FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

Capitulo 1

FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS BASICOS
QUE CONFORMAN A UNA ORGANIZACION
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CAPITULO 1 FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

CAPITULO 1.

FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS BASICOS
QUE CONFORMAN A UNA ORGANIZACION

Las organizaciones son fundamentalmente importantes, debido a su
produccion de satisfactores de las necesidades humanas; puede decirse que son el
motor del desarrollo econdmico de una sociedad, de un pais. A través de su
interaccion con el medio ambiente adquiere o importa de éste, materias primas,
recursos humanos, energia, etc., insumos que transforma y nuevamente los
devuelve o exporta al ambiente en forma de bienes o servicios.

A continuacion se enfatiza la importancia de las organizaciones, a través
de conceptualizarlas en relacion estrecha con los recursos que obtiene del medio

ambiente.

CONCEPTO DE ORGANIZACION

Las organizaciones son entes econdOmicos formados por recursos
materiales, humanos y financieros para lograr un fin coman.

“Una organizacion es una entidad social que esta orientada al logro de
metas, tiene un sistema de actividad deliberadamente estructurado y un limite o
frontera identificable™’.

“Son unidades sociales con un propdsito y estan formadas por personas

que llevan a cabo tareas diferenciadas, coordinadas para contribuir a las metas de

las organizaciones”.?

" Darft Richard L. “Organizaciones el Comportamiento del Individuo y de los Grupos Humanos”. Ed.
Limusa. México, 2000.
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“Una organizacion siempre incluye personas. Estas personas estan
involucradas unas con otras en alguna forma, es decir, interactuando. Estas
interacciones siempre pueden ser ordenadas o descritas por medio de una clase
de estructura. Toda persona en la organizacidn tiene objetivos personales,
algunos de los cuéles son las razones de sus acciones, espera que su participacion
en la organizacion le ayude a alcanzar sus objetivos. Estas interacciones también
pueden ayudar a alcanzar sus objetivos mancomunados, compatibles, quiza
distintos pero relacionados con sus objetivos personales. Por lo tanto, una
organizacion es un proceso estructurado en el cual interactian personas para

alcanzar objetivos”.’

OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION
Para su estudio se clasifican en: organizacionales, industriales y/o

institucionales.*

OBJETIVOS | ATIENDEN POR MEDIO DE: DEPTOS. MAS

A: IDENTIFICADOS
*Consumidores | - Bienes y servicios - Produccion
0 usuarios de calidad y en las - Comercializacion

mejores condiciones

SERVICIOS

de venta.

? Dessler, Gary. “Organizacién y Administracion enfoque situacional”. Edit. Prentice Hall. México,
1996.

3 Hicks Herbert G. “Administracion de Organizaciones”. Edit. CECSA. México, 1998.

4 Rodriguez de la Cruz, Eliel. Tesis, México 2004.
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OBJETIVOS | ATIENDEN A: | POR MEDIO DE: DEPTOS. MAS
IDENTIFICADOS
* Comunidad = | - Incrementando el
bienestar
socioecondmico de
la region al consumir | *Recursos
materias primas y Humanos
servicios y crear *Relaciones
fuentes de trabajo. Industriales
- Al conservar la *Juridico
ecologia de la region,
evitando
- desperdicios nocivos
E en el ambiente.
é - Actitud de buen
% vecino.

* Gobierno =

* Personal =

- Contribuir al
sostenimiento de
servicios pablicos
mediante el pago de

cargas tributarias.

- Oportunidades de
desarrollo y mejor

nivel de vida.
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FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

OBJETIVOS | ATIENDEN POR MEDIO DE: DEPTOS. MAS
A: IDENTIFICADOS
* Inversionistas | - Pagando dividendos
&
&) * Acreedores - Pagando principal e | * Contabilidad
[
CED intereses pactados * Finanzas
Z
Q
Q
= * Reparto de - Personal
utilidades
- Utilizar nuevas
tecnologias en las
diversas areas de la
empresa.
8 * Organizacion * Produccion
% - Alentar la * Recursos Humanos
S investigacion y * Finanzas
% contribuir al * Mercadotecnia
)
E mejoramiento de
técnicas actuales para
la creacion de
tecnologia nacional

Al identificar la clasificacion de las organizaciones, es posible determinar
sus objetivos, los cuales daran como resultado los diferentes satisfactores en

torno a las necesidades de una sociedad.
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AREAS FUNCIONALES DENTRO DE UNA ORGANIZACION

Para que una organizacion alcance sus objetivos es necesario que cuente
con recursos, sin olvidar que el logro depende de la planeacion y organizacion
de sus actividades.

Esencialmente las organizaciones se encuentran estructuradas por cuatro

areas funcionales clasicas como:

L Recursos Humanos: el papel de esta area consiste en reclutar, seleccionar,
conservar y desarrollar (conocimientos, experiencias, habilidades, etc.) al
personal, en beneficio de la organizacion. Esta a su vez se subdivide en:
A) Empleo:
a. Reclutamiento
b. Seleccion
c. Contratacion

d. Capacitacion y desarrollo

B) Puesto:

a. Analisis y evaluacion del puesto

C) Seguridad e Higiene Industrial

D) Calificacidon de méritos

E) Politicas de personal

F) Sueldos y salarios
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II:  Produccidn: es el area responsable de transformar la materia prima en

productos para que éstos puedan comercializarse. Se divide en:
1.- Planeacion y control
2.- Disefio del producto
3.- Ingenieria industrial
4.- Sistemas
5.- Inventarios

6.- Compras

III.- Finanzas: esta 4rea tiene como funcidn la obtencidon de fondos y su
control de beneficio de la organizacion. Su division es la siguiente:

1.- Contraloria

2.- Contabilidad General

3.- Presupuesto

4.- Auditoria

5.- Impuestos

6.- Tesoreria

IV. Mercadotecnia: la funciOn de esta area consiste en crear €

implementar las estrategias comerciales que ayudaran a la organizacion a
incrementar su participacion en el mercado. Su division es la siguiente:
1.- Estudio de mercado:
a) Segmentacion
b) Investigacion
2.- Planificacion y desarrollo de las lineas del producto

3.- Ventas

10



CAPITULO 1 FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

4.- Publicidad

5.- Relaciones Publicas

6.- Comercializacion

7.- Precio

8.- Canales de distribucion

9.- Imagen del producto y marca

10.- Etiqueta

LAS FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION
DENTRO DE UNA ORGANIZACION

Desde el punto de vista de diferentes autores es necesario considerar el
concepto de administracion para poder comprender sus funciones en una
organizacion.

Administracion es:

“La ciencia social que persigue la satisfaccion de objetivos institucionales
(servicio, social y econdmico) a través de un mecanismo de operacion (estructura
organizativa por medio del esfuerzo humano coordinado)” .

José Antonio Ferndndez Arena

“ La direccion de un organismo social y su efectividad en alcanzar sus
objetivos esta fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes”.

Konntz and O’Donel

“Administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar”

Henry Fayol

11



CAPITULO 1 FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

Henry Fayol describia la existencia de seis clases de funciones vitales

dentro de una organizacion:

4 1.- Técnica (Produccion, manufactura, adaptacion)
2.- Comercial (Compra, venta, intercambio)
3.- Financiera (Busqueda y uso optimo del capital)

FUNCIONES < 4.- Seguridad (Proteccion de propiedad y personas)
5.- Contable (Inventario, estados financieros, costos,
estadisticas)

6.- Administrativa (proceso administrativo: planear,

\_ organizar, mandar, coordinar y controlar).

Segtin H. Fayol la tltima funcion era la menos estudiada y sin embargo,

era la funcidon que procuraba el éxito de las demaés.

H. Fayol determind en el estudio de esta funcion las siguientes partes:

¢ Elementos

* Principios

¢ Procedimientos

12
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FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

PREVER Consiste en examinar el futuro y elaborar un plan

de accion

ORGANIZAR Consiste en construir una estructura dual (material

y humana) para conseguir los fines.

MANDAR Consiste en dar la orden para realizar actividades

al personal de la organizacion.

ELEMENTOS

COORDINAR Consiste en la cohesion, unificacion vy

armonizacion de toda la actividad y esfuerzo.

CONTROLAR | Consiste en constatar que todo haya sido efectuado

con el plan del mando establecido.

A continuacidon se mencionan los principios de administracion,

considerados por H. Fayol como flexibles y no absolutos, que deben usarse

segln los cambios y condiciones de cada caso, de acuerdo a la organizacion.’

PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS

1.- Division de

trabajo

Es necesario para la eficiencia en la utilizacion de mano
de obra, aplicable tanto al trabajo administrativo como al

técnico.

2.- Autoridad y

responsabilidad

Es el derecho de impartir 6rdenes y hacer que se cumplan
valiéndose de premios y sanciones. La responsabilidad es

la obligacion de responder a los resultados.

3.- Disciplina

Es la condicion de obediencia que resultan del
entendimiento explicito o implicito que se forma entre los

empleados.

> Hamptom, David R. “Administracién”. Edit. McGraw Hill. México,1996.

13
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PRINCIPIOS ADMINISTRATIVOS

4.- Unidad de Establece que un subordinado solo recibira 6rdenes de un
mando solo supervisor o jefe.

5.- Unidad de Cada grupo de actividades que tengan un mismo objetivo,
direccion tendran una sola cabeza ejecutiva y un mismo plan.

6.- Subordinacion
del interés personal

al interés general.

Cada empleado debera actuar hacia la meta de direccion.

7.- Remuneracion al

personal

La remuneracion y los métodos de pago deberan ofrecer la

maxima satisfaccion a empleados y empleadores.

8.- Centralizacidn

Es la extension en que debe concentrarse o dispersarse la

autoridad en la organizacion .

9.- Linea de Es la cadena de mando que abarca desde los ejecutivos de

autoridad alta direccion hasta los empleados de més bajo nivel.

10.- Ordenes Considerando el orden material y el orden social, tanto
para las personas como para las cosas, debe haber “un
lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar”.

11.- Equidad La devocion y lealtad del personal puede atraerse por

medio de una combinacion de gentileza y justicia, en los

tratos de la direccion con los subordinados.

12.- Estabilidad del

personal

La inestabilidad del personal es la causa-efecto de una

mala  administracion,  provocando  una  rotacion

innecesaria.

13.- Iniciativa

Es la exposicidon y ejecucion de un plan, en donde los

directivos permitan a sus subordinados ejercitarla.

14.- Espiritu de
grupo

Es una extension del principio de la unidad de mando,

considerando necesario y conveniente el trabajo de grupo.

14
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En cuanto a procedimientos administrativos propuestos por H. Fayol

tenemos los siguientes:

Procedimientos

[ 1.- Estudio general.- Se refiere al estudio del pasado, presente
y futuro de una empresa; por ejemplo, pasado: actas de las
asambleas; presente: Ordenes dictadas, decisiones; futuro:
estudio de los presupuestos, cuadros estadisticos.

2.- Programas de accion.- Previsiones a corto y largo plazo.
3.- El informe.- Se refiere a aquellos informes que presentan
los subordinados a los ejecutivos.

4.- Actas de las conferencias.- Se refiere a las actas
levantadas al finalizar una junta de ejecutivos.

5.- Cuadro de organizacion.- Estructura funcional y
jerarquica que tenga la empresa.

6.- El Camino directo.- Salvar los conductos solo por
excepcion.

7.- Cronometraje.- Tiempo estrictamente necesario para

\ realizar una labor.

EL PROCESO ADMINISTRATIVO

A continuacion se mencionan algunos enfoques de proceso administrativo,

propuestos por diferentes autores.

Agustin Reyes Ponce divide al proceso administrativo en dos fases:

e Fase Mecanica

¢ Fase Dinamica

15
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FASE MECANICA
Consiste en determinar lo que se desea lograr
considerando las condiciones futuras de la organizacion.

Etapas:

* Objetivos.- fijar metas

* Investigaciones.- andlisis de los recursos

PREVISION . ., .,
. * Cursos alternativos de accidn.- adaptacion

,Qué puede
hacerse? genérica de los medios contratados

a los fines propuestos, identificando

diferentes

posibilidades de accion.

Consiste en determinar el curso concreto de accion para
alcanzar un objetivo.
Etapas:

PLANEACION * Politicas.- Principios para orientar la accion
(Quésevaa * Procedimientos: Secuencia de operaciones o
hacer?

métodos
* Programas: Fijacion de tiempos requeridos

(pronosticos y presupuestos)

Se refiere a la estructuracion técnica de las relaciones que
debe darse entre las jerarquias, funciones y obligaciones
individuales necesarias en una organizacion para su
mayor eficiencia.
. Etapas:
ORGANIZACION , : : .
, Jerarquias.- fijar autoridad y responsabilidad
,Como se va a : )
hacer? correspondientes a cada nivel
) Funciones.- determinar la division de actividades

especializadas necesarias para lograr el objetivo general.
Obligaciones.- Las que tiene en concreto cada unidad de
trabajo susceptible de ser desempefiada por una persona.

16
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INTEGRACI(')N<

,Con qué se
va a hacer?

DIRECCION
Ver que se haga

FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

FASE DINAMICA
[ Se refiere a aquellos procedimientos necesarios para lograr
un eficaz funcionamiento en la organizacion.
La integracion considera los siguientes puntos estratégicos:
* Seleccion.- Técnicas para encontrar y escoger los
elementos humanos necesarios.
* Introduccion.- Lograr que los nuevos elementos se
integren rapidamente a la organizacion.
* Desarrollo.- Todo elemento en una organizacion
N busca formas de progresar.

[ Consiste en impulsar, coordinar y vigilar las acciones de
cada miembro y grupo que integran una organizacion, con
el fin de que en conjunto realicen eficazmente los planes
sehalados.

Es conveniente considerar:

* Autoridad.- su elemento principal es la Direccion,
encontrando la forma de ejercerla y en su momento
delegarla.

* Comunicacion.- es la red que entrelaza a cada uno de
los miembros en una organizacion, enviando a través
de cada canal las 6rdenes de accidn necesarias,
debidamente coordinadas para el logro de un fin
comun.

* Supervision.- Se refiere a la verificacion de que las

CONTROL <
,Como se ha
realizado?

\ acciones se lleven a cabo de acuerdo a lo planeado y
ordenado.

(" Consiste en establecer sistemas que permitan medir los
resultados obtenidos en relacion a lo esperado.
Considerando los siguientes puntos:

* Establecimiento de normas.- permiten la
comparacion entre lo que se espera y lo que se
obtiene.

* Operacion de controles.- verificacion del
cumplimiento de los objetivos por parte de técnicos

especialistas.
* Interpretacion de resultados.- es una funcion
\ administrativa que constituye un medio de
planeacion.

17
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FUNDAMENTOS ADMINISTRATIVOS

Henry Fayol enumera cinco elementos en el proceso administrativo:

* Acto de examinar el futuro; fijar objetivos, tomar

PREVISION decisiones y establecer planes de accion
* Formular una estructura (normas soélidas de una cosa)
ORGANIZACION dual (material y humana) que conforme la entidad.
DIRECCION * Hace funcionar los planes y la organizacion
* Reunir toda la informacion en busca de cohesion y
COORDINACION e
unificacion
CONTROL * Verificar el resultado con el plan original

Ferndndez Arena propone tres etapas del proceso administrativo:

1.- PLANEACION ¢ Solucion

* Definicion del problema
* Analisis

* Innovacidon

* Estandares y eventos
¢ Sistemas

* Metas

2.- IMPLEMENTACION * Motivacion

¢ Decisiones

e Comunicacidn

3.- CONTROL e Evaluacion

e Medicion de las metas
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Koontz and O Donell proponen cinco elementos en el proceso
administrativo:
* Planeacion
* Organizacion
* Integracion
* Direccién

¢ Control

Cabe mencionar que el proceso administrativo, independientemente de los
elementos que propongan cada uno de los autores antes mencionados, son el
recurso mas importante de la administracion; el proceso administrativo es la guia

que permite que una organizacion logre sus objetivos satisfactoriamente.
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Capitulo 2

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS DENTRO DE UNA ORGANIZACION

UNAM - FeSC
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CAPITULO 2

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS DENTRO DE UNA
ORGANIZACION

LA IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS
Para ubicar el papel de la Administracion de Recursos Humanos es

necesario empezar por considerar el concepto de Administracion General:

“Es la disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos
organizacionales, contando para ello con una estructura a través del esfuerzo

» 1

humano coordinado” .

Por tanto, el esfuerzo humano resulta vital para el funcionamiento de
cualquier organizacion; si el elemento humano esta dispuesto a proporcionar su
esfuerzo, la organizacion marchara, en caso contrario, se detendra.

De aqui que toda organizacion deba prestar primordial atencidon a sus
recursos humanos. En la practica, “la administracion se efectia a través del

. . . . . 99 2 . .
proceso administrativo: planear, ejecutar y controlar”.” Otros autores dividen

este paso en organizar, integrar y ejecutar.

Para poder funcionar las organizaciones necesitan satisfacer objetivos
organizacionales, para tal efecto se requieren una serie de recursos, los cuales le

facilitaran alcanzar sus objetivos:

! Fernandez Arena, José Antonio. Introduccion a la Administracién. UNAM. México, 1973.
% Arias Galicia, Fernando. Administracién de Recursos Humanos. Edit. Trillas. México, 1999.
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* Recursos materiales.- comprenden el dinero, las instalaciones fisicas,

la maquinaria, los muebles, las materias primas, etc.

* Recursos técnicos.- Se enlistan los sistemas, procedimientos,

organigramas, instructivos, etc.

* Recursos humanos.- comprenden el esfuerzo y la actividad humana,

considerando sus conocimientos, experiencias, motivacion, intereses

vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.

En esta forma puede definirse que la Administracion de Recursos
Humanos:

“Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion
del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc.,
de los miembros de la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia

organizacion y del pais en general”. (Arias Galicia, 1986).

La Administracion de Recursos Humanos implica conquistar y mantener a
las personas en la organizacion, trabajando y dando el maximo de si, con una
actitud positiva y favorable. Representa todas aquellas cosas grandes y pequenas
que entusiasman o frustran, pero que hace que las personas deseen permanecer
en la organizacion.

La Administracion de Recursos Humanos consiste en la planeacion,
organizacion, desarrollo, coordinacidon y control de técnicas capaces de promover
el desempeno eficiente del personal, a la vez que la organizacion representan el
medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos

individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo.
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Cabe mencionar, que los recursos humanos, a través de sus inquietudes de
desarrollo, creatividad, imaginacidn, sentimientos, experiencias, habilidades, etc.

conforman una base s6lida en la existencia de una organizacion.

OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Los objetivos son estados ideales a donde se propone llegar y hacia los
cuales se encaminaran todos los esfuerzos de una organizacion; es aqui
precisamente donde interviene la Administracion de Recursos Humanos, al
enfocarse en el logro del objetivo organizacional.

Alcanzar objetivos implica dejarse guiar por las politicas, cuya orientacion
permite el logro de los objetivos sefialados; dichas politicas deberan ser flexibles
para evitar que se conviertan en reglas que pueden desviar la atencion del

resultado al que se pretende llegar.

.. .. ., 3
Los Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos son:

1.- Crear, mantener y desarrollar un contingente de recursos humanos, con

habilidad y motivacion para realizar los objetivos de la organizacion.
2.- Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion,
desarrollo y satisfaccion plena de recursos humanos y alcance de objetivos

individuales.

3.- Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

3 Chiavenato, Adalberto. Administracion de Rcursos Humanos. Edit. McGraw-Hill. México, 1999.
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

TEORIAS GERENCIALES

Tanto las politicas como los objetivos en la administracion de recursos

humanos se basan en suposiciones sobre la naturaleza humana. Es en esta forma

como se derivan las teorias gerenciales: X, Z, Y.

Teoria X o Tradicional (McGregor, 1969)
o Sistema Autoritario Explorativo (Likert, 1969).

Supuestos Politicas Expectativas
A las personas no les | *Asignar tareas simples | Al tener un control
gusta trabajar, son y repetitivas. estricto, se alcanzaran

irresponsables, carecen

de iniciativa, trabajan

solo por dinero.

*Vigilancia y control
estricto.
*Establecer reglas vy

sistemas rutinarios.

los estandares fijados.

Teoria Z (Strauss y Sayles, 1968)
o de Relaciones Humanas (Miles, 1966)

Supuestos

Politicas

Expectativas

Las personas
quieren estar
informadas,
pertenecer a los
grupos, que sus
méritos sean
reconocidos,
quieren sentirse

importantes.

*Ensalzar el trabajo del
personal.

*Brindar informacion que los
subordinados requieran.

*El jefe explicara el “porqué”
de las ordenes.

*Establecer el espiritu de
“gran familia”.

*Reconocer los méritos de

cada trabajador.

*Un trabajador
satisfecho producira
mas.

*Los subordinados
cooperaran con agrado.
*El personal tendra una
resistencia menor a la

autoridad.
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Teoria Y (McGregor, 1969); Sistema Participativo (Likert, 1968)

0 de Recursos Humanos (Miles, 1966)

Supuestos

Politicas

Expectativas

* Las personas tienen
iniciativa y son
responsables.

* Son capaces de
ejercitar autocontrol y
autodireccion.

* Poseen habilidades y
las desempehan en sus
puestos.

*Colaboran en el logro
de los objetivos de la

organizacion.

* Los subalternos
podran participar en la
toma de decisiones.

* Las areas de
colaboracion se
ampliaran para que el
personal pueda ejercer
su autocontrol y
autodireccion.

* Crear un ambiente
propicio de

participacion

La aportacion creativa y
constructiva del
personal incrementara
la calidad en la toma de
decisiones y acciones,
propiciando que el
alcance de los objetivos
organizacionales sea

satisfactorio.

Cada organizacion se identifica con alguna teoria gerencial de acuerdo a
sus necesidades operativas, sin embargo, es preciso mencionar que al elegir las
caracteristicas positivas de cada una de las teorfas anteriormente mencionadas,
puede generarse una combinacion ecléctica que brinde posibilidades de
crecimiento y satisfaccion a cada una de las partes que integran una
organizacion. Al evitar caer en el autoritarismo, la permisividad o el
paternalismo, es posible generar un ambiente armonico e integral que promuevan

el desarrollo de las capacidades del recurso humano de una organizacion, cuyo

resultado serd como consecuencia, el logro pleno de cada uno de sus objetivos.
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FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

“La funcion de la administracion de recursos humanos consiste en
desarrollar y administrar politicas, programas y procedimientos para proveer una
estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato equitativo,
oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo y una adecuada seguridad

. .. . ., . 4
en el mismo, en beneficio de la organizacidn y los trabajadores”.

A continuacidn se mencionan las funciones del departamento de recursos

humanos:

* Empleo
¢ Administracidon de salarios
¢ Relaciones internas

* Servicios al personal

* Arias Galicia, Fernando. Administracion de Recursos Humanos. Edit. Trillas. México, 1999.

26



CAPITULO 2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Reclutamiento Induccion

EMPLEO

Seleccion Desarrollo

FUNCION: Empleo
Consiste en lograr que todos los puestos sean cubiertos por el personal
idoneo, de acuerdo a una adecuada planeacion de recursos humanos.

La funcidon de empleo se subdivide a su vez en:

Reclutamiento

* Objetivo: Buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir las vacantes que

se presenten.
* Politica: Al registrarse una vacante, procurar cubrirla en igualdad de
circunstancias, con personas que ya estén laborando en la organizacion,

generando un ascenso.

Seleccidn

* Objetivo: Analizar las habilidades y capacidades de los solicitantes, a fin
de identificar las potencialidades de desempefio de un nuevo puesto y las
posibilidades de desarrollo futuro, tanto para el personal como para la
organizacion.
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* Politica: Para realizar una seleccion objetiva, es necesario recurrir al uso

de técnicas como el analisis de puestos, las pruebas técnicas,

psicotécnicas, encuestas socioecondmicas, etc.

Induccion

Objetivo: Dar toda la informacion necesaria al nuevo trabajador y realizar
todas las actividades pertinentes para lograr su rapida incorporacion a los
grupos de trabajo, a fin de integrarlo a la organizacion.

Politica: Publicar y difundir los objetivos y politicas de la organizacion
aceptando criticas y sugerencias, de manera que cada sector de la

organizacion pueda participar.

Desarrollo

Objetivo: Brindar oportunidades para el desarrollo integral de los
trabajadores, a fin de lograr la satisfaccion de sus diferentes necesidades
profesionales y como consecuencia puedan ocupar puestos superiores.

Politica: 1dentificar aquellas areas en las que cada trabajador pueda aspirar
a su promocion, determinando los puestos sujetos a ella, a fin de definir

los planes de desarrollo.

La importancia de la funcion de empleo, en conjunto con las ramas que se

derivan de la misma (reclutamiento, seleccion, induccion y desarrollo), radica en

que es la forma en que una organizacion integra el recurso humano suficiente y

necesario para poder realizar sus actividades empresariales Optimamente.
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Asignacion de funciones

Determinacion de salarios

FUNCION:
ADMINISTRACION
DE SALARIOS

Calificacidon de méritos

Incentivos y premios

Control de asistencias

FUNCION: Administracion de Salarios

* Objetivo.

Lograr que todos los trabajadores sean justos y equitativamente
compensados mediante sistemas de remuneracion racional del trabajo y de
acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad y condiciones de trabajo de cada
puesto.

La administracion de salarios debera basarse en los tabuladores
estructurados sobre valuaciones de puestos y los datos resultantes de encuestas
de salarios de los mercados de trabajo que afecten a la organizacion, teniendo en
cuenta, los salarios minimos legales vigentes en cada region de la republica
donde tenga sucursales la organizacion.

* Politica

Estar en situacion de competencia y alin de ventaja en el mercado de
trabajo, para contar con los mejores elementos posibles.

Asignacion de funciones

Asignar oficialmente a cada trabajador un puesto definido en cuanto a sus

responsabilidades, obligaciones, operaciones y condiciones de trabajo.
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Determinacidn de salarios
Asignar valores monetarios a los puestos, en tal forma que sean justos y
equitativos en relacion a otras posiciones de la organizacion y a puestos similares

en el mercado de trabajo.

Calificacidn de méritos

Evaluar la actuacion de cada trabajador ante las obligaciones y
responsabilidades de su puesto. De la calificacion de méritos se derivaran
premios y ascensos, considerando los resultados obtenidos por cada persona en

relacion con los objetivos de su puesto y departamento.

Compensacion suplementaria (incentivos y premios)

Proveer incentivos monetarios adicionales a los sueldos basicos para

motivar la iniciativa y el mejor logro de los objetivos.

Control de asistencias

Establecer horarios de trabajo y periodos de ausencia con y sin percepcion
de sueldo, que sean justos tanto para los empleados como para la organizacion,
asf como sistemas eficientes que permitan su control.

Ajustarse en lo dispuesto en la Ley en el contrato colectivo, asi como en el

reglamento interior de trabajo.
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Comunicacidn

Contratacion colectiva

Disciplina
FUNCION:
RELACIONES Motivacion
INTERNAS ottvacio
Desarrollo
Entrenamiento

FUNCION: Relaciones internas

Objetivo

Lograr que tanto las relaciones establecidas entre la direccion y el
personal, como la satisfaccion en el trabajo y las oportunidades de progreso del
trabajador, sean desarrolladas y mantenidas, conciliando los intereses de ambas

partes.

Comunicacidn

Promover los sistemas, medios y clima apropiados para desarrollar ideas e

intercambiar informacion a través de toda la organizacion.

Contratacion colectiva

Llegar a acuerdos con organizaciones reconocidas oficialmente y
legalmente establecidas, que satisfagan en la mejor forma posible los intereses de

los trabajadores y de la organizacion.
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Disciplina
Desarrollar y mantener reglamentos de trabajo efectivos y crear y

promover relaciones de trabajo armonicas con el personal.

Motivacidon
Desarrollar formas de mejorar las actitudes del personal, las condiciones

de trabajo, las relaciones obrero-patronales y la calidad del personal.

Desarrollo
Brindar oportunidades para el desarrollo integral de los trabajadores, a fin
de que logren satisfacer sus diferentes tipos de necesidades, y para que en lo

referente al trabajo puedan ocupar puestos superiores.

Entrenamiento

Dar al trabajador las oportunidades para desarrollar su capacidad, a fin de
que alcance las normas de rendimiento que se establezcan, asi como para lograr
que desarrollo todas sus potencialidades, en bien de él mismo y de la

organizacion.

32



CAPITULO 2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

FUNCION: SERVICIOS AL
PERSONAL

Actividades
recreativas

Proteccion y

Seguridad . :
vigilancia

FUNCION: Servicios al personal

Objetivo
Satisfacer las necesidades de los trabajadores que laboran en la
organizacion y tratar de ayudarles en problemas relacionados a su seguridad y

bienestar personal.

Politica

En la resolucidon de problemas de tipo personal se debera tener una actitud
de madurez y respeto a la vida privada del elemento humano, a fin de evitar caer
en una situacion paternalista.

Coordinar, publicar y difundir los derechos y las prestaciones sociales y
econdmicas, que otorgan tanto la organizacion como los organismos externos y
disposiciones legales, para que sus beneficios lleguen en igualdad de oportunidad

a todos los trabajadores.

Actividades recreativas

Estudiar y resolver las peticiones que hagan los trabajadores sobre

programas y/o instalaciones para su esparcimiento.
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Seguridad

Desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos para prevenir

accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

Proteccion y vigilancia

Tener métodos adecuados y precautorios para salvaguardar a la
organizacion, a su personal y sus pertenencias, de robo, fuego y riesgos

similares.

Al identificar las caracteristicas de cada una de las funciones que
conforman el departamento de recursos humanos, es posible reconocer su
influencia e importancia con respecto a otras areas de la organizacion
(produccidn, finanzas, ventas, etc.), ya que el principal factor que la conforma es

el factor humano.
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Capitulo 3

LA CAPACITACION:
BASE FUNDAMENTAL DEL DESARROLLO
PERSONAL Y PROFESIONAL
DE LOS RECURSOS HUMANOS
DENTRO DE UNA ORGANIZACION

UNAM - FeSC
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CAPITULO 3

LA CAPACITACION: BASE FUNDAMENTAL DEL DESARROLLO
PERSONAL Y PROFESIONAL DE LOS RECURSOS HUMANOS
DENTRO DE UNA ORGANIZACION

El factor humano es el recurso mas valioso dentro de una organizacion,
por tanto es conveniente generar situaciones laborales que conlleven el
crecimiento y desarrollo personal de cada integrante, en donde la satisfaccion
plena de sus necesidades, traerd como consecuencia el propio crecimiento de la

organizacion.
Es aqui en donde interviene la importancia de la capacitacion, a través de
convertirse en un medio de motivacion que guia al personal hacia situaciones de

desarrollo, que se ve reflejado en sus actitudes, condiciones de trabajo,

relaciones obrero-patronales, calidad de vida.

CONCEPTOS AFINES CON LA CAPACITACION

Al abordar el tema de capacitacion, es necesario hacer mencion de su

relacion con otros aspectos que van de la mano en el area de recursos humanos.
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Reconocimiento
de recursos
Capacitacion
RECURSOS < Entrenamiento
HUMANOS Adiestramiento
Educacion
Desarrollo

Educacion

La funcion educativa consiste en formar al ser humano para que lleve una
vida atil y de servicio a la comunidad, asi como guiar su desenvolvimiento en la
esfera social, despertando y fortaleciendo el sentido de su libertad, asi como el de
sus obligaciones, derechos y responsabilidades.

El ser humano como movil principal de la educacion, es un ser espiritual
cuya finalidad natural es actualizar sus potencialidades, es decir, perfeccionarse
no solo en su dimension personal sino también como miembro de la sociedad,
requiriendo de la educacion para conocerse a s mismo y su medio ambiente que
lo rodea. Por lo que el ser humano y su propia perfeccion y desarrollo es el
objetivo primordial de la educacion.

“La educacidon es un fendmeno social, producto de diferentes factores

derivados de la naturaleza y de la convivencia humana, que consiste en la
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transmision a las nuevas generaciones, de todas las creaciones materiales y
espirituales de la cultura, para que la conserven y la aumenten en beneficio del

grupo humano”.'

Entrenamiento

Pretende adaptar al hombre para el ejercicio practico de determinada
funcion o para la ejecucion de una tarea especifica, a través de la preparacion
fisica y mental de los trabajadores que les permite adquirir conocimientos y
habilidades en funcion de objetivos definidos. Pretende brindar elementos

esenciales para el ejercicio de un cargo actual.

Desarrollo

Se refiere al progreso integral del hombre y abarca la adquisicion de
conocimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del caracter y la
adquisicion de todas las habilidades que son requeridas para el desarrollo del
personal. Es un proceso educativo a largo plazo que utiliza un procedimiento
sistematico 'y organizado, que facilita al personal el aprendizaje de

conocimientos conceptuales y tedricos con fines genéricos.

Capacitacion

Proviene del adjetivo capaz y éste a su vez, del verbo latino cdpere= dar
cabida.

“Es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos,
desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de todos los niveles

para que desempefien mejor su trabajo”.?

! Siliceo, Alfonso. Capacitacion y Desarrollo de Personal. Edit. Limusa. México, 1997.
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“Es la adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter técnico,
cientifico y administrativo.”

“Accion tendiente a proporcionar, desarrollar y/o perfeccionar las
aptitudes de una persona, con el proposito de prepararla para que se desempene

correctamente en un puesto especifico de trabajo”.*

La capacitacion es una actividad planeada, cuya base son las necesidades
reales de una organizacion, orientada hacia el cambio en cuanto a conocimientos,
habilidades y actividades de un colaborador; su objetivo principal es
proporcionar conocimientos de caracter técnico, cientifico y administrativo; por
tanto, la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en

general.

Adiestramiento

Proviene del adjetivo distero y éste a su vez, de la palabra latina dexter=
derecho.

Es un conjunto de actividades fisicas encaminadas a hacer mas diestro al
trabajador, es decir, a incrementar sus conocimientos Yy habilidades
proporcionandole mas destreza y practica en el manejo de maquinas y equipos,
con el fin de que su desempefio sea mas efectivo y competente técnicamente.

Como es de observarse, en cada uno de los conceptos mencionados

anteriormente, es evidente que el factor principal es el ser humano, en donde sus

2 Rodriguez Estrada, Mauro. Administracion de la Capacitacion. Edit. McGraw Hill. México, 1993.
3 Arias Galicia, Fernando. Administracion de Recursos Humanos. Edit. Trillas. Mexico, 1999.
*Reza Trosino, Jests. El ABC del Administrador de la Capacitacion. Edit. Panorama. México, 1995.
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inquietudes de conocimiento y crecimiento lo llevan a tomar caminos que
implican desarrollo, el cual s0lo puede ser adquirido a través de un proceso
educativo integral.

Cuando una organizacion reconoce la importancia de la necesidad
educativa en sus integrantes, y que descubre que puede satisfacerla a través de
programas de entrenamiento, capacitacion y adiestramiento, puede entonces
afirmar el éxito y la excelencia, ya que el crecimiento en general de su personal,

traerd como consecuencia su propio crecimiento.

PROPOSITOS Y BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

Para reconocer la importancia de la capacitacion, es necesario conocer
cuales son sus propoOsitos y beneficios que brindardn al personal y a la
organizacion, en forma individual y colectiva.

Algunos de los propositos principales por los que una organizacion
capacita a sus recursos humanos, son los siguientes:”

» Actualizar y perfeccionar sus conocimientos y habilidades en la actividad

que normalmente desarrolla
Proporcionar la informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia
Preparar al trabajador para ocupar una vacante
Prevenir riesgos de trabajo
Mejorar la calidad de la produccion o los servicios

Incrementar la productividad en general

YV V VYV VY Y V

Mejorar las aptitudes del trabajador
De esta manera la capacitacion del factor humano beneficia a la

organizacion, al individuo y sus relaciones entre si.

> Rodriguez Estrada, Mauro. Administracion de la Capacitacion. Edit. McGraw-Hill. México, 1993.
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BENEFICIOS DE LA CAPACITACION EN LA ORGANIZACION

< S

NUANEENEENERN

< S

Conduce a una mayor rentabilidad

Mejora las capacidades y los conocimientos de trabajo en todos los niveles
de la organizacion.

Ayuda a las personas a identificarse con las metas de la organizacion
Contribuye a crear una mejor imagen de la empresa

Mejora las relaciones entre los jefes y los subordinados

Contribuye a crear lineamientos de trabajo

La organizacion tiene mayor eficiencia en la toma de decisiones y
resolucion de problemas

Ayuda a desarrollar las promociones internas

Contribuye a que aumente la productividad y/o calidad del trabajo
Contribuye a que reduzcan los costos en varias areas (produccion,
personal, etc.)

Desarrolla un sentimiento de responsabilidad hacia la organizacion por el
hecho de tener competencia y conocimientos apropiados

Reduce los costos de asesoria externa, utilizando una asesoria interna
competente

Favorece la comunicacion interpersonal

Ayuda a los trabajadores a adecuarse al cambio
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BENEFICIOS DE LA CAPACITACION EN EL INDIVIDUO

v

(\

Ayuda a las personas a tomar mejores decisiones y resolver eficazmente
los problemas.

Mediante la capacitacion se interiorizan y ponen en practica las variables
de motivacion del reconocimiento, la realizacion, el crecimiento y el
progreso.

Contribuye a la evolucion del desarrollo y a la confianza en si mismo.
Incremente la satisfaccion y el reconocimiento en el trabajo.

Impulsa a las personas hacia sus metas personales, identificAndose con las
metas de la organizacion.

Brinda nuevos canales de comunicacion asertiva.

Fomenta la cohesion de los grupos.

Los propositos como los beneficios que ofrece la capacitacion, podran

identificarse tanto en la organizacion como en el personal, a partir del

compromiso y participacion de cada uno de ellos en beneficio de su propio

desarrollo, con el que generaran el cambio hacia el progreso.
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DISPOSICIONES LEGALES
SOBRE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Aunque el aprendizaje es un proceso intrinseco al ser humano desde su
aparicion y es la base del progreso de la civilizacidn, en cuanto a capacitacion se
refiere, para su imparticidon es necesario apoyarse en la legislacion vigente de
nuestro pafs, ya que en el marco legal esta constituida como un derecho del

trabajador y como una obligacion de la organizacion.

Los lineamientos legales que encuadran a la capacitacion en México se

fundamentan en:®

o La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

o La Ley Federal del Trabajo

o La Ley Organica de la Administracion Publica Federal

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos’

Articulo 123, apartado A, Fraccion XIII establece que:
“Las empresas tienen la obligacion de proporcionar a sus trabajadores
capacitacion o adiestramiento para el trabajo. Los patrones se sujetaran al
cumplimiento de dicha obligacion en cuanto a sistemas, métodos, vy
procedimientos que determine la Ley Reglamentaria, en este caso, la Ley Federal

del Trabajo”.

6 Rodriguez Estrada, Mauro. Administracion de la Capacitacion. Edit. McGraw Hill. México, 1993.
" Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Edit. Trillas. México, 2005.
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Ley Federal del Trabajo®

Titulo Primero: Principios Generales

Articulo 3°.

“...Es de interés social promover y vigilar la capacitacion y adiestramiento

de los trabajadores”.

Articulo 7°.
“El patron y sus trabajadores extranjeros tienen la obligacion solidaria de

capacitar a los trabajadores mexicanos en la especialidad de que se trate”.

Titulo Segundo: Relaciones Individuales de Trabajo

Articulo 25, fraccion VIII

En el documento donde se establecen las condiciones de trabajo debe
estipularse que el trabajo sera capacitado o adiestrado de conformidad con los
planes y programas que, con base en lo dispuesto por la Ley, se realicen en la

empresa.

Titulo Cuarto: Derechos y Obligaciones de los Trabajadores

Articulo 132, fraccion XV y XXVIII
El patron tiene entre sus obligaciones proporcionar capacitacion y
adiestramiento a sus trabajadores y participar en la integracion y funcionamiento

de las Comisiones que deben formarse en cada centro de trabajo.

¥ Cavazos Flores, Baltasar y otros. Nueva Ley Federal del Trabajo, tematizada y sistematizada. Edit.
Trillas. México, 2005.
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Articulo 153-A

Asimismo, el trabajador tiene el derecho a recibir capacitacion o
adiestramiento en su trabajo, a fin de que esté en posibilidades de elevar su nivel
de vida y productividad, conforme a los planes y programas que, elaborados en
comin acuerdo entre el patron y sindicato o sus trabajadores, sean aprobados por

la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social.

Articulo 153-B
Dicha capacitacion podra impartirse dentro o fuera de la empresa con
instructores internos o externos, o a través de instituciones especializadas, con

cargo exclusivamente al presupuesto de las empresas.

Articulo 153-C
Estas instituciones deberan estar autorizadas y registradas por las

Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Articulo 153-D
Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento, podran
elaborarse para cada establecimiento (empresa), 0 en conjunto para varios de

ellos que constituyan una rama industrial o actividad determinada.

Articulo 153-FE

La capacitacion debera impartirse dentro de la jornada normal de trabajo,
excepto si por la naturaleza del trabajo se convenga entre patron y trabajadores la
conveniencia de otra manera, o bien que el trabajador desee capacitarse en una

actividad distinta a la ocupacion que desempena.
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Articulo 153-F

El objeto de la capacitacidn es actualizar y perfeccionar los conocimientos
y habilidades del trabajador en su actividad y proporcionarle la informacion
sobre las nuevas tecnologias que se requieran. Asimismo, prepararlo para una
vacante o puesto de nueva creacidn, prevenir accidentes de trabajo, incrementar

su productividad y, en general mejorar sus aptitudes para el trabajo.

Articulo 153-G

Un trabajador de nuevo ingreso, que requiera y reciba capacitacion para el
empleo que vaya a desempehar, presentard sus servicios en las mismas
condiciones generales de trabajo que rijan en la empresa o en lo que se

establezca en los contratos colectivos.

Articulo 153-H

Los trabajadores estan igualmente obligados a capacitarse, asistiendo con
puntualidad a los cursos y demas actividades relacionadas, asi como atender las
indicaciones de los instructores y presentar los examenes de evaluacion de

conocimientos y aptitud requeridos.

Articulo 153-1

A fin de estar en posibilidades de elaborar los planes y programas de
capacitacion respectivos, en cada empresa se constituirin Comisiones Mixtas
integradas por igual nimero de representantes de los trabajadores y del patron,
cuya funcion serd vigilar la instrumentacion y operacion del sistema y de los
procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion. Asi como sugerir
las medidas tendientes a perfeccionarla de conformidad con las necesidades de

los trabajadores y empresas.
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Articulo 153-J
Las autoridades laborales cuidaran de la integracion y funcionamiento
oportuno de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento y vigilaran

el cumplimiento de esta obligacion patronal.

Articulo 153-K
La secretaria del Trabajo y Prevision Social podra convocar a los patrones,
sindicatos y trabajadores libres de la misma rama industrial o actividad, a que se
integren en Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, como
organos Auxiliares de la propia Secretaria, cuya funcion sera:
= Participar en la determinacidon de requerimientos de capacitacion y
adiestramiento.
= Colaborar en la elaboracidon de un Catalogo Nacional de Ocupaciones.
= Intervenir en estudios sobre las caracteristicas de maquinaria y equipo
existentes.
= Proponer sistemas de capacitacion y adiestramiento.
» Formular recomendaciones para la elaboracion de planes y programas.
= Evaluar sus repercusiones en la productividad
= QGestionar el registro de las constancias de conocimientos o habilidades de

los trabajadores que se hayan capacitado.

Articulo 153-L
Compete a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social fijar las bases para
determinar la forma en que debe designarse a los miembros de estos Comités

Nacionales y sobre su organizacion y funcionamiento.
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Articulo 153-M

Debe consignarse en los contratos colectivos la obligacion patronal de
proporcionar capacitacion y adiestramiento, y podran contener el procedimiento
conforme al cual se llevara a cabo la capacitacion del personal que pretenda

ingresar a laborar en la empresa.

Articulo 153-N

Los planes y programas deben presentarse para su aprobacidon ante la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social o, en su caso, las modificaciones de los
ya aprobados, dentro de los quince dias siguientes a la celebracion, revision o

prorroga del contrato colectivo de cada empresa.

Articulo 153-O

Aquellas empresas en que no exista contrato colectivo deberan solicitar
dentro de los primeros sesenta dias de los afos impares, la aprobacion de sus
planes y programas que en conjunto con los trabajadores hayan decidido llevar a
cabo. Igualmente, deberan informar de la integracion y bases de funcionamiento

de sus Comisiones Mixtas.

Articulo 153-P

Para poder registrarse como instructor o institucion capacitadora ante la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, se debera comprobar la preparacion
profesional necesaria, acreditar tener los conocimientos suficientes sobre los
procedimientos tecnoldgicos propios de la rama o actividad industrial en donde
pretendan impartir capacitacion y no estar ligados con personas o instituciones

que propaguen algiin credo religioso.
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Este registro puede ser revocado si se contravienen las disposiciones de la
ley. En su caso, el afectado podra ofrecer pruebas y alegar lo que a su derecho

convenga.

Articulo 153-Q

Los planes y programas deberan comprender un periodo maximo de cuatro
ahos, estar dirigidos a todos los puestos y niveles existentes, definir las etapas en
que se llevaran a cabo, el procedimiento de seleccidon del orden en que seran
capacitados los trabajadores, los instructores o instituciones que se encargaran de
impartir la capacitacion y un namero de registro en la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.

Articulo 153-R

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social aprobara o dispondra que se
hagan las modificaciones pertinentes a los planes y programas dentro de los
sesenta dias habiles siguientes a su presentacion. Aquéllos que no sean objetados
por la autoridad laboral en el término citado, se consideraran aprobados.

Articulo 153-S

Aquellas empresas que no den cumplimiento a las presentacion de sus
planes y programas dentro del término citado o que no los lleven a cabo, seran
sancionadas.

Articulo 153-T

Los trabajadores que sean aprobados en los examenes de capacitacion o
adiestramiento, tendrdn derecho a que la entidad instructora les expida
constancias que, validadas en la Comision Mixta respectiva, se envien a la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social, a través del Comité Nacional, o a falta
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de éste, a través de las autoridades del trabajo, a fin de que los registre y
considere al formular el patron de trabajadores capacitados.

Articulo 153-U

Si un trabajador considera que tiene los conocimientos necesarios para el
desempeno del puesto y por ello se niega a capacitarse, deberd acreditar
documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar ante la entidad
instructora el examen de suficiencia que sehala la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, ante lo cual el capacitador expedira la constancia de

habilidades laborales correspondiente.

Articulo 153-V

Esta constancia es el documento mediante el cual el trabajador acreditara
haber llevado y aprobado un curso de capacitacion. Las empresas enviaran a la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social para su registro y control las listas de
las constancias que se hayan expedido a sus trabajadores, los cuales serviran para
los casos de ascenso dentro de la empresa. Si existen varios niveles en relacion al
puesto, la Comision Mixta practicara un examen para determinar el nivel de

aptitud del trabajador.

Articulo 153-W

También los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan las
instituciones publicas o privadas con reconocimiento oficial de estudios, seran
inscritos en los registros de trabajadores capacitados cuando expuesto y categoria
correspondiente figure en el Catalogo Nacional de Ocupaciones o sean similares

a los incluidos en él.
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Articulo 153-X
Las acciones individuales y colectivas que deriven de la obligacion de
capacitar se podran ejercitar ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje como

derecho tanto patronal como de los trabajadores.

Articulo 159

Las vacantes definitivas, las provisionales con duracion mayor de 30 dias
y los puesto de nueva creacion, seran cubiertas por el trabajador de la categoria
inmediata inferior del oficio o profesion. Si se ha capacitado a todos, se
ascendera al mas apto y que tenga mayor antigiiedad, y se preferira al que tenga
a su cargo una familia. Si existe igualdad, al que acredite mayor aptitud, previo
examen.

Si no se ha capacitado a todos los trabajadores, el ascenso correspondera al

de mayor antigiedad y en igualdad al que tenga a su cargo una familia.

Titulo Quinto Bis: Trabajo de los menores

Articulo 180, Fraccion 1IV.

La obligacion de proporcionar capacitacion se extiende a los trabajadores

menores de 16 anos.

Titulo Séptimo: Relaciones Colectivas de Trabajo

Articulo 391, Fraccion VII, VIII y IX

Los Contratos Colectivos de Trabajo deberan contener disposiciones
relativas a la capacitacion de los trabajadores y a la integracion y funcionamiento

de las Comisiones Mixtas.
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Articulo 412, Fraccion V
Asimismo, en el Contrato-Ley deberan establecerse las reglas para la
formulacion de los planes y programas de capacitacion y adiestramiento de la

rama industrial de que se trate.

Titulo Once: Autoridades del Trabajo y Servicios Sociales

Articulo 523, Fraccion V
La aplicacion de las normas de trabajo relativas compete al servicio

Nacional de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento.

Articulo 526

La vigilancia del cumplimiento de las obligaciones de los patrones en
materia educativa compete a la Secretaria de Educacion Piblica, asi como
intervenir coordinadamente con la Secretaria del trabajo y Prevision Social en la

capacitacion y adiestramiento de los trabajadores.

Articulo 527
También corresponde a las autoridades federales la aplicacion de las
normas de trabajo, en lo que se relacione con la obligacion patronal en materia

de capacitacion y adiestramiento.

Articulo 527-A
Dichas autoridades podran auxiliarse de las autoridades locales cuando las

empresas o establecimientos estén sujetos a las jurisdiccion de éstas.
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Articulo 529

De conformidad con lo anterior, las autoridades de las Entidades

Federativas deberan:

Poner a disposicion de las dependencias del Ejecutivo Federal
correspondientes, la informacion que se requiera.

Participar en la integracion y funcionamiento del Consejo Consultivo
Estatal de Capacitacion y Adiestramiento de que se trate.

Reportar al a Secretaria del Trabajo y Prevision Social las violaciones que
cometan los patrones en la materia de que se trata.

Intervenir en las medidas que se adopten para sancionar las violaciones y
corregir irregularidades.

Coadyuvar con los Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento.
Auxiliar en la realizacion de los tramites relativos a las constancias de
habilidades laborales.

Participar en aquéllas que les soliciten las autoridades federales.

Articulo 537

Los objetivos del Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion y

Adiestramiento son:

Organizar, promover y supervisar la capacitacion y adiestramiento de los
trabajadores.

Registrar las constancias de habilidades laborales.

Articulo 538

Este servicio estara a cargo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social

por conducto de las unidades administrativas correspondientes.
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Articulo 539

En consecuencia, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social tendra las

siguientes atribuciones en materia de capacitacion y adiestramiento:

Cuidar la oportuna constitucion y funcionamiento de las Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Estudiar y en su caso sugerir la expedicion de convocatorias para formar
los Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento y fijar las bases
para la integracion y funcionamiento de los mismos.

Estudiar o sugerir la expedicion de criterios generales para la elaboracion
de planes y programas de capacitacion y adiestramiento, supervisar su
correcto desempefio y en su caso revocar la autorizacidon y cancelar su
registro.

Aprobar, modificar o rechazar los planes y programas que al respecto
presenten los patrones.

Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas generales de capacitacion
y administracion a los cuales puedan adherirse los empresarios.
Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por el
incumplimiento de las obligaciones en esta materia.

Coordinarse con la Secretaria de Educacion Puablica para implantar planes
o programas de capacitacion y adiestramiento para el trabajo y expedir
certificados conforme a lo dispuesto en la Ley, en los ordenamientos
educativos y demas disposiciones en vigor.

Registrar las constancias de habilidades laborales.

En general, realizar todas las demas actividades que la leyes y reglamentos

le confieren en esta materia.
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Articulo 539-A

Para el caso de las empresas o establecimientos que pertenezcan a
Jurisdiccion Federal, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social estara
asesorada por un Consejo Consultivo integrado por cinco miembros
representantes del sector puablico, e igual nimero representativo de las
organizaciones nacionales de trabajadores y de patrones, con sus respectivos
suplentes.

La designacion de los representantes de las organizaciones obreras y
patronales se hard de conformidad con las base que expida la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social. Dicho Consejo sera presidido por el Secretario del
Trabajo y Prevision Social y designara al funcionario que considere conveniente
como Secretario del mismo. Su funcionamiento se regira por el reglamento que

expida dicho consejo.

Articulo 539-B
Las empresas sujetas a jurisdiccion local se asesoraran del Consejo
Consultivo estatal de Capacitacion y Adiestramiento, que estara presidido por:

» El Gobernador de la entidad Federativa que corresponda

» Un representante de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, que
fungird como Secretario.

» Un representante de la Secretaria de Educacion Pablica.

» Un representante del Instituto Mexicano del Seguro Social.

» Tres representantes de las organizaciones locales de los trabajadores.

» Tres representantes de las organizaciones patronales.

55



CAPITULO 3 LA CAPACITACION

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social y el Gobernador de la
Entidad, expediran conjuntamente las bases para la designacion de los
representantes de los trabajadores y de los patrones y formularan las invitaciones
requeridas. Dichos consejos funcionaran de conformidad con el reglamento que

ellos mismos expidan.

Articulo 539-C
La Secretaria del Trabajo y Prevision Social se auxiliara de las autoridades

laborales estatales para el desempeho de sus funciones.

Articulo 699

Las controversias que surjan en materia especial de capacitacion y
adiestramiento serdn competencia de la Junta Federal de Conciliacion y
Arbitraje, de acuerdo con su jurisdiccion. Para ello la junta local, al admitir la
demanda, enviard una copia de la Junta Federal para su resolucion,

exclusivamente de las cuestiones sobre capacitacion y adiestramiento.

Titulo Dieciséis: Responsabilidades y Sanciones

Articulo 992
Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por los patrones o por
los trabajadores se sancionaran de conformidad con las disposiciones de la Ley,
independientemente de la responsabilidad por el incumplimiento de sus
obligaciones. Las sanciones pecuniarias tomaran como base de calculo la cuota

diaria de salario minimo vigente en el momento y lugar en que se dé la violacion.
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Articulo 994

El monto de las sanciones pecuniarias por incumplimiento de las
obligaciones en materia de capacitacion y adiestramiento sera de 15 a 315 veces
el salario minimo general y se duplicara en el caso que la irregularidad no se

corrija en el plazo concedido para ello.

Ley Organica de la Administracion Pablica Federal

Articulo 40

Senala la responsabilidad de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social,
en coordinacion con la Secretaria de Educacion Publica, para promover el
desarrollo de la capacitacion y el adiestramiento en el trabajo y realizar
investigaciones, prestar asesoria e impartir cursos de capacitacion para
incrementar la productividad en el trabajo, requerida por los sectores productivos

del pais.

A través de la exposicion anteriormente presentada con respecto a las
funciones que competen a la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social y a la Ley Organica de
la Administracion Pablica Federal respectivamente, en relacidn a capacitacion y
adiestramiento, es posible identificar las obligaciones y derechos tanto del
trabajador como del patron, sefialando cada uno de los articulos a los cuales
pueden referirse al momento de gestionar todo aquello que tenga que ver con
planes y programas de capacitacion y adiestramiento que deseen implementar,

teniendo en cuenta que a través de ellos beneficiaran a la organizacion.
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PROCESO DE CAPACITACION

Dentro de una organizacion, el Departamento de Recursos Humanos sera
el encargado de llevar a cabo planes y programas que fomenten el desarrollo
profesional y personal, tomando en cuenta que la capacitacion y adiestramiento
es una forma de estimular al trabajador a incrementar sus conocimientos,
destrezas o habilidades para aumentar la eficiencia en la ejecucion de sus tareas
laborales, y asi contribuir a su propio bienestar y al de la organizacion.

Para tal efecto, es necesario considerar un proceso de capacitacion, a
través del cual se establezcan y definan las politicas generales respecto de lo que
se desea y espera en cuanto a capacitacion se refiere; se identificaran en este
procesos las siguientes etapas:

a) Determinar deficiencias reales o actuales en el desemperio:

1.- Identificacion y definicion de las necesidades manifiestas

2.- Deteccion de las necesidades encubiertas

b) Orientacion general de las actividades de capacitacion

3.- Fijacion de objetivos a partir de las necesidades

4.- Elaboracion de un plan general de capacitacion

c) Elaboracion de programas y técnicas de capacitacion:

5.- Elaboracion de programas: redaccion de los objetivos de los cursos y talleres
en términos conductuales, contenidos, métodos y materiales

6.- Organizacion de los eventos de capacitacion

e) Evaluacion de la eficiencia y desempeiio de capacitacion

7.- Evaluacion del plan y de los programas, asi como de la realizacion y
resultados obtenidos.

8.- Seguimiento
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
La deteccion inicial de necesidades de aprendizaje permite el
planteamiento claro y preciso de objetivos, los que se tomaran como base para

elaborar planes y programas de capacitacion.

La deteccion de una necesidad educativa puede estar motivada por

diversas razones como:

o Falta de cobertura en la ensefianza de alguna especializacion

o Necesidades de nuevos puestos en la organizacion

o Falta de sistematizacion de conocimientos en una actividad especifica

o Innovacion de nuevas tecnologias o metodologias

o Alta demanda educativa en un area o especializacion

o Alta demanda de personal capacitado en determinada area laboral.
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La siguiente tabla enlista las diferentes clases de necesidades:’

Clases de necesidades

* Organizacionales (de la empresa)

Por su amplitud * Ocupacionales (de un area)

* Individuales (de un trabajador)

* Conocimientos, habilidades, actitudes

. * (Carencias en las estructuras y politicas de la
Por sus raices y

origenes de los empresa
problemas: .

Carencias en el equipo material (instalaciones,
maquinas, etc.)

* Renglon de salarios

* Urgentes

Por su temporalidad: * A corto plazo

* A largo plazo

* (Capacitacion Humanista

Por su naturaleza: * (Capacitacion técnica

? Rodriguez Estrada, Mauro. Administracion de la Capacitacion. Edit. McGraw Hill. México, 1993.
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La deteccion de necesidades de capacitacion contiene tres niveles de analisis:'

% Analisis v Objetivos de la
Organizacional organizacion
2 1
z =
'8 % Analisis de los v' Analisis de las personas 3
<
V)
) recursos humanos g.
= (=)}
g =
) £
> 72]
o S'
Z &
*» Analisis de v" AnAlisis de habilidades,
funciones capacidades, actitudes y
comportamientos

Andlisis Organizacional

Consiste en determinar los objetivos de la empresa a corto y largo plazo,
sus recursos y la localizacion de éstos para el desarrollo de una perspectiva
acerca de la filosofia de capacitacion, estableciendo el marco dentro del que se
pueden definir con mayor claridad las necesidades de capacitacion.

El analisis organizacional verifica cual es el comportamiento de la

empresa, su crecimiento y su relacion con el ambiente social y fisico.

19 Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Edit. McGraw Hill. México, 1999.
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Andlisis del factor humano
Procura verificar si los recursos humanos son suficientes cuantitativa y
cualitativamente para las actividades actuales y futuras de la empresa.
Examina el perfil de cada puesto y determina qué tipo de conocimientos,

actitudes y habilidades son adecuados al mismo.

Andlisis de funciones.

Se enfoca sobre la tarea o el trabajo, sin tomar en cuenta el desempefio del
empleo en el mismo; revela las capacidades que debe tener cada individuo dentro
de la administracion en términos de liderazgo, motivacion, comunicacion,
dinamica de grupos, resolucion de conflictos, implantacion de cambios, ademas

de habilidades técnicas y toma de decisiones.

TECNICAS DE CAPACITACION

Una vez determinada la naturaleza de las necesidades de capacitacion, el
proximo paso es la eleccion de técnicas que se utilizan en programas de
entrenamiento para optimizar el aprendizaje.

“Las técnicas de capacitacion son aquellas que se proporcionan Yy
desarrollan para el logro del aprendizaje, a través de un conjunto de métodos y
procedimientos que apoyan el proceso de ensehanza-aprendizaje, pueden
aplicarse para promover y dirigir el aprendizaje de los participantes, propiciando
la adquisicion de conocimientos, desarrollo de habilidades y la manifestacion de
actitudes, con el proposito de cumplir con los objetivos de aprendizaje. Estas

técnicas se seleccionan de acuerdo con los objetivos de capacitacion que se
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pretende alcanzar, con el nimero de participantes y con las caracteristicas de los
mismos”. !

Dichas técnicas son recursos didacticos que permiten llevar las sesiones de
capacitacion en forma organizada y permitir al participante un mayor
aprovechamiento de los temas; su seleccion y uso dependeran del objetivo que se
pretende alcanzar y de la especificacion de las actividades seleccionadas.

a) Técnicas para la determinacion de necesidades de entrenamiento

Observacion:

Verificar la existencia del trabajo ineficiente, el excesivo dano del equipo,
pérdida excesiva de la materia prima, nimero acentuado de problemas
disciplinarios, alto indice de ausencias.

Solicitud de Supervisores y Gerentes:

Cuando la necesidad de entrenamiento al personal alcanza un nivel muy
alto.

Entrevistas con Supervisores y Gerentes:

Contactos directos de supervisores y gerentes para solucionar problemas
de entrenamiento con los responsables de los distintos sectores.

Reuniones interdepartamentales

Discusiones sobre asuntos concernientes a los objetivos organizacionales,
problemas operacionales, planes para determinar objetivos y otros asuntos
administrativos.

b) Técnicas de andlisis de cargos de actividades

Cuestionarios:
Investigacion a través de cuestionarios y listas de verificacion que

indiquen las necesidades de entrenamiento.

i Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos. Edit. McGraw-Hill. México, 1993.
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Examen de empleados:
Textos o pruebas sobre el conocimiento del trabajo de empleados que

ejecuten determinadas funciones.

Modificacion del trabajo:
Siempre que haya modificaciones totales o parciales en las rutinas de
trabajo, se hace necesario el entrenamiento previo de los empleados en los

nuevos métodos.
Entrevistas de salida:
Son convenientes cuando un trabajador se retira para conocer su opinion

sobre la organizacion y la causa de su retiro.

c) Técnicas de entrenamiento desde el punto de vista comiin

Técnicas de entrenamiento orientadas hacia el contenido:
Son disefiadas para la transmision de conocimientos o informacion
sustantiva sobre el aspecto cognoscitivo: como la técnica de la lectura, recursos

audiovisuales, instruccion programada e instruccion asistida por computadora.

Técnicas de entrenamiento orientadas al proceso:
Son disefiadas para cambiar actitudes, desarrollar la autoconciencia y
habilidades interpersonales: liderazgo, sensibilizacion y entrenamiento de

grupos.

64



CAPITULO 3 LA CAPACITACION

Técnicas de entrenamiento mixtas:
Son disehadas para transmitir conocimientos sustantivos o contenidos; las
técnicas mixtas que sobresalen son: conferencias, estudios de casos,

simulaciones y juegos.

d) Técnicas de entrenamiento segiin el sitio y el tiempo

Entrenamiento de induccion o de integracion:
Su objetivo es la adaptacion y ambientacion inicial del trabajador al nuevo
empleo, a la empresa y al ambiente social y fisico.
El entrenamiento se lleva a cabo en el sitio de trabajo: se desarrolla
mientras que el entrenado ejecuta tareas relacionadas con su puesto (empleados,
supervisores, etc.).; puede ser individual o en grupo, a través de mesas redondas,

seminarios, cursos téorico-practicos.
La eleccion adecuada de técnicas de capacitacion dard como resultado la

motivacion e interés por parte de los capacitados a aplicar lo aprendido en sus

actividades laborales.
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DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

Una vez identificadas las necesidades de capacitacion del personal, se
eligen las técnicas que integraran el programa de capacitacion, el cual sera
acorde a la mision, filosofia y objetivos de la organizacion.

Las herramientas basicas de trabajo para el ejecutivo de la capacitacion
son los programas didacticos, los cuéales pueden ser amplios, ambiciosos,

definidos, flexibles.

Para disehar un curso de capacitacion es necesario considerar los

siguientes pasos:'?

[
D 1.- Redaccion de objetivos

I 2.- Estructura de contenidos

S < 3.- Diseno de actividades didacticas: técnicas de ensefianza de

E aprendizaje

N 4.- Determinacion de los materiales de apoyo

O \ 5.- Elaboracidon y/o determinacion de instrumentos de evaluacion

1.- Redaccion de objetivos

Consiste en precisar las conductas que se pretenden de las diferentes
personas, en determinadas condiciones. Es necesario considerar las siguientes

caracteristicas:

12 Rodriguez Estrada, Mauro. Administracion de la Capacitacion. Edit. McGraw-Hill, México, 1993.
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a) Se redactaran en forma inteligible para todos y cada uno de los

participantes.

b) Seran redactados en términos, no de las acciones del instructor, sino de

los participantes

¢) Suredaccidn serd en términos de conductas observables

d) Se expresaran en infinitivo o en la forma futura de los verbos

correspondientes. Por ejemplo: identificar... Adquirira... etc.

Asi mismo, es conveniente distinguir los siguientes puntos:

Objetivos cognoscitivos
* Areas de aprendizaje Objetivos de habilidades
Objetivos de actitudes

Objetivos de conductas externas

* Niveles a los que se pretende llegar Nivel de umbral
para el desempeno de los puestos. Nivel de actualizacion

Nivel de promocion
Objetivos generales

* Ambito Objetivos particulares

Objetivos especificos
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Objetivos a corto plazo
* Proyeccion temporal Objetivos a mediano plazo

Objetivos a largo plazo

* Caracter esencial o instrumental Objetivos terminales

Objetivos intermedios

2.- Estructuracion de contenidos

Los contenidos consisten en los conocimientos, habilidades y actitudes
que el sujeto debe adquirir para lograr los objetivos.

Una secuencia adecuada y progresiva de temas, facilita enormemente el
aprendizaje; es conveniente integrar los temas en unidades de aprendizaje o

modulos.

3.- Actividades diddcticas: técnicas de ensefianza-aprendizaje

Las méas conocidas y aplicadas son:

1.- Técnicas expositivas:

Se caracterizan por presentar la informacion de manera oral, con una
duracion en funcidon de la naturaleza y complejidad del tema y busca lograr

cambios en los conocimientos.
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Las principales técnicas expositivas son:
o Seminario
o Conferencia
o Asesoria
o Simposio

o Panel

2.- Técnicas de Didlogo/Discusidon

Se caracterizan por la utilizacion de preguntas y respuestas relacionadas a
los temas desarrollados, se busca constatar opiniones de lo aprendido.
Las principales técnicas de este grupo son:
o Lluvia de ideas
o Mesa redonda
o Analisis de casos
o Phillips 66
o Debate

3.- Técnicas de Ejecucidon/Demostracion

Consiste en demostrar de forma tedrica o practica el manejo de un
instrumento, aparato, equipo 0 maquina, asi como ejemplificar y poner de
manifiesto algln principio, técnica, método, habilidad o proceso. Su proposito es
complementar, aclarar y precisar su exposicion, basandose en la comprobacion.

Las principales técnicas en este grupo son:

o Juego de roles

o Psicodrama
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4.- Materiales de apovo

Cumplen varias funciones en el proceso:
¢ Explicar, demostrar, ilustrar
% Dar realce y colorido a la informacion
¢ Facilitar la comunicacion del instructor con los participantes y de
los participantes entre si
% Acercar a los participantes lo méas posible a la realidad y llevar ésta

a ellos.

Los materiales mas comunes son:

MATERIALES
Visuales: Auditivos: Audiovisuales:
o Pizarron o Disco o Peliculas
o Laminas de o Grabaciones en o Diapositivas
rotafolio cinta o Proyectores
o Franelogramas o Videos
o Carteles o posters o Computadora
o Gréficas o Television
o Acetatos o DVD
o Transparencias
o Folletos
o Magquetas
o Objetos reales
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5.- Instrumentos de evaluacion

Seran diversos de acuerdo con la diversidad de los eventos.

Un instrumento de evaluacion es una serie de reactivos que llevan al
participante a emplear la informacion, las habilidades y las actitudes aprendidas
para la solucion de determinados problemas.

Una prueba debe contener reactivos que correspondan a los objetivos en
relacion a los contenidos manejados durante el curso. Su intencion es evaluar los
siguientes aspectos:

* Conocimientos
* Habilidades
* Actitudes

¢ (Conductas

Los instrumentos de evaluacion incluyen:

* Instrucciones.- explicacion de lo que tienen que hacer el sujeto y del modo en

que debe anotar sus respuestas.

* Reactivos.- actividades a realizar, contestar preguntas, resolver problemas,
operar maquinas, etc.

* Clave.- es la lista de respuestas esperadas o la descripcion de los estandares del

desempeno requerido.

Los instrumentos de evaluacion consideran el momento en que se realizan:
1.- Evaluacion diagndstica o inicial.- antes o al inicio del curso
2.- Evaluacion formativa o intermedia.- durante el curso

3.- Evaluacion final o de dominio y logro.- Al finalizar el curso
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Los instrumentos de evaluacion pueden ser:
* Pruebas de prdctica.- para demostrar destrezas y habilidades psicomotrices;
una hoja de registro senalard el nivel minimo de eficiencia requerido en los
diversos renglones:
» Rapidez
» Calidad de la ejecucion
» Namero de errores

» Seguridad

* Escalas estimativas.- para evaluar actitudes y conductas. Colocan al sujeto en
un continum en el que se sehalan cinco puntos para cada reactivo:

= Nunca

= Rara vez

= Con frecuencia

= (asi siempre

= siempre

* Pruebas verbales (escritas)
» Seleccion de falso o verdadero
» Seleccion miltiple
» Correspondencia de reactivos colocados en dos columnas
paralelas pero no frente a frente.
Complementacion (llenar espacios en blanco)
Frases incompletas

Preguntas abiertas

YV V VYV V

Redaccion libre
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EVALUACION DE LA CAPACITACION

Tiene por objeto determinar y valorar los logros alcanzados por los
participantes en el proceso de ensehanza-aprendizaje con respecto a los objetivos
planeados en los programas de capacitacion. Asimismo, permite obtener
informacion que deseche o retroalimente al sistema de entrenamiento y normar la
toma de decisiones, con el proposito de mejorarlo y de validar las técnicas en
funcion de sus resultados.

La evaluacion compara lo planeado con los resultados obtenidos, a fin de
medir la eficiencia y eficacia del sistema, e identificar las causas que afectan su
correcto desarrollo.

El proposito de la evaluacion de capacitacion es proporcionar datos acerca
del desempeno pasado, presente y esperado del personal, centrando la diferencia
entre el desempeno previo y el desempefio posterior a la capacitacion.

La evaluacion proporciona informacion acerca de :"

» La calidad del disefio de la organizacion y del desarrollo de los cursos.

» El cumplimiento de expectativas de los participantes y su opinion acerca
de los eventos.

» El grado de conocimientos adquiridos, el incremento en el nivel de
habilidades y/o la generacion de cambios de conducta y actitudes.

» Los resultados tangibles del programa en cuanto a la relacion
costo/beneficio.

Los datos obtenidos de las consideraciones anteriores constituyen el
sistema de retroalimentacion necesario para realizar los ajustes de mejoramiento

de los programas.

13 Rodriguez Estrada, Mauro. Administracion de la Capacitacion. Edit. McGraw Hill. México, 1993.
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El procedimiento para la evaluacion del programa de capacitacion consiste
en determinar desde el punto de vista metodoldgico y normativo, qué es lo que
debi6 hacerse considerando todos los elementos que conforman el disefio y la

organizacion del curso. Dicho procedimiento considera los siguientes aspectos:

1.- Diagndstico de necesidades.- para identificar la necesidad de aprendizaje.
2.- Objetivos del curso.- su relacidon con las necesidades educativas.

3.- Contenido del curso.- en relacion con los objetivos.

4.- Técnicas de aprendizaje utilizadas.- adecuadas a los objetivos.

5.- Medicion del aprendizaje.- confiabilidad de las técnicas de medicion.

6.- Materiales.- de calidad, oportunos y asertivos en su uso.

7.- Aulas.- con iluminacion, ventilacidon, comodidad.

8.- Seleccion de los participantes.- en relacion con el trabajo.

9.- Comunicacion del evento.- a los jefes, a los participantes

10.- Control de participantes.- en el aula, administrativo interno

Es importante conocer la aplicacion de los conocimientos o habilidades
adquiridas al desempenio del trabajo y los cambios de actitud que se observen en
las labores cotidianas. En esta forma puede conocerse la forma ideal en que debe
desempenarse un puesto determinado y el nivel de rendimiento o productividad
del empleado participante en el curso. Los beneficios de la informacion que

transmiten los resultados de la evaluacion se ven reflejados en:

v" La cantidad y la calidad de la produccion
v" Los tiempos de produccion

v' La disminucion de desperdicios
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v' La disminucion de gastos por deterioro de herramientas y equipo
v’ La disminucion de costos de produccion

v’ La disminucion de accidentes de trabajo

v’ La disminuci6n de inasistencias e impuntualidad

v Un mejoramiento del ambiente de trabajo

v" La creatividad del personal

Es evidente que estas repercusiones no podran observarse de inmediato,
por lo que se recomienda realizar el analisis en varias etapas: a los tres meses,
seis meses, un ano, posteriores a la capacitacion.

Finalmente cabe sehalar que el futuro de la capacitacion depende en gran

medida de la evaluacion y del uso provechoso que se le dé.
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CAPITULO 4

EL ARTE DE EDUCAR

En el capitulo anterior se consideraron aspectos importantes sobre la
capacitacion dentro de las organizaciones; a continuacidon, en el presente
capitulo, se enfatiza la importancia de la capacitacion dirigida a docentes de
educacidn béasica, a través de presentar aspectos sobre educacion humanista y su
relacion con el aprendizaje significativo, considerando diferentes estrategias de
ensehanza-aprendizaje.

La educacion es un factor importante en el proceso de interaccion social,
ya que pretende la adaptacion y la asimilacion del individuo a la sociedad. La
educacion permite al individuo utilizar el tesoro de los conocimientos comunes
por medio de la transmision de la cultura de una generacion a otra, a fin de
formar y preparar a las generaciones nuevas para el logro de las condiciones
esenciales de su propia existencia.

El término educacion se ha confundido muchas veces con la simple
instruccion intelectual o transmision de informacidon, datos y conocimientos
técnicos, y se han olvidado otros aspectos de suma importancia para la formacion
integral de los individuos, por lo cual es frecuente pensar que la educacion so6lo
se imparte y se recibe en las escuelas o instituciones educativas, cuando en
realidad la educacion es un proceso permanente en la vida de un individuo.

La educacion facilita el proceso de desarrollo integral de los dinamismos
humanos fundamentales contemplados como: las potencialidades, las facultades
y valores que residen en cada una de las dimensiones que conforman la

naturaleza humana.
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PRINCIPIOS BASICOS DEL ENFOQUE HUMANISTA
CENTRADO EN LA EDUCACION

La educacion no se limita a la transmision de conocimientos y de cultura,
sino que se aboca a la formacion integral y el desarrollo del potencial innato que
se encuentra latente en cada una de las dimensiones que conforman el ser del
hombre.

La educacion, entendida en un sentido amplio estd orientada hacia el
desarrollo integral armonico de la persona y, por ello, debe abarcar todos los
aspectos y etapas de la vida del ser humano. Educar es formar al hombre en su
integridad.

Desde la perspectiva humanista, todo ser humano si se abre a la
experiencia, al dialogo, al encuentro, es a la vez que educador, educando.

La educacion centrada en la persona es una corriente educativa
relativamente joven, aparece en la década de los 40, como una aplicacion a la
tarea educativa del enfoque centrado en el cliente, técnica psicoterapéutica
propuesta por Carl Rogers, precursor de la psicologia humanista. Carl Rogers
nace el 8 de enero de 1900 en el seno de una familia de tradicion religiosa;
después de realizar su carrera en agronomia en la Universidad de Wisconsin, en
1924 ingresa al seminario, posteriormente entra a la universidad de psicologia.
Su trabajo lo inicia con jovenes y nihos delincuentes llamando a su estilo terapia
centrada en el cliente (década 40 0 50). En 1947 comienza a formar grupos de
encuentro, cuya finalidad es obtener un aprendizaje no s0lo cognoscitivo, sino
también experiencial. Otra de sus aportaciones de gran importancia es en el
campo de la educacidon, en donde propone al educando una liberacion de
imposiciones y programas preconcebidos que le permita buscar dentro de si

mismo aquellas potencialidades y significados que lo conduzcan a adquirir el - -
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conocimiento que €l mismo siente que necesita para lograr la plenitud como
persona.

El planteamiento del enfoque humanista esta basado en la creacion de una
atmosfera de aceptacion, comprension y respeto hacia las personas que puede
aplicarse no solamente en una relacion terapéutica, sino en cualquier relacion
personal, en este caso, el ambito educativo.

La filosofia humanista genera una nueva concepcidon del ser humano que
defiende la libertad y su tendencia a desarrollarse, basandose en los siguientes
principios:'

* La persona es valiosa por si misma, independientemente de su edad, nivel
socioecondOmico, nombre, nacionalidad, etc.

* La naturaleza humana es constructiva, digna de confianza; incluso en
ambientes adversos la persona conserva la tendencia hacia su desarrollo.

* La motivacion basica del ser humano es su autorrealizacion, por medio de la
cual desarrolla sus potencialidades.

* Se puede confiar en la persona y en su innata curiosidad y deseo de aprender.
El ser humano desea descubrir nuevos horizontes y adquirir nuevas

posibilidades.

C. Rogers propone la educacion centrada en la persona, con base en la
hipdtesis humanista de que el ser humano es digno de confianza y respeto, y
tiene desde su nacimiento, una capacidad de autodireccion que le permite la toma
de decisiones y la eleccidon de sus propios valores. Este sistema educativo es un
proceso dinamico en el cual cada persona participa activamente en el proceso de

su propio desarrollo integral. La persona que participa en este proceso educativo

! Gonzélez Garza, Ana Maria. El enfoque centrado en la persona: aplicaciones a la educacion. Edit.
Trillas. México, 1998.
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desarrolla una facultad creadora, se descubre como ser libre y comprende su
propio ambiente al comprometerse con éste.

El enfoque existencial humanista parte del hecho de que la persona se
responsabilice de su propia existencia, es decir que reconozca que a pesar de
todas las experiencias y limitaciones fisicas, condiciones que se le han impuesto,
existe un grado de libertad de eleccion que la hace responsable de si misma. El
individuo necesita comprender que no forzosamente debe hacer lo que otros
desean que €l haga, sino que pueda elegir lo que él desee, dentro de los limites y
de las condiciones impuestas tanto en la familia como en la sociedad. No so6lo
necesita adquirir habitos para atender a la informacidon que sus propios sentidos y
sus valores le ofrecen, sino reconocer que es capaz de tomar decisiones que
implican elegir y comprometerse en la accion.

La creacion de una atmosfera de aceptacion, comprension y respeto es la
base mas eficaz para facilitar el proceso en la educacion. C. Rogers propone un
sistema de ensehanza que denomina aprendizaje significativo:

“Al decir aprendizaje significativo, es pensar en una forma de aprender,
mds que la mera acumulacion de datos, de hechos. Este método es una manera
de aprendizaje que sefiala una diferencia en la conducta del individuo, en sus
actividades presentes y futuras, en sus actitudes y en su personalidad; es un
aprendizaje penetrante que no consiste en un simple aumento de conocimientos,
sino que se entreteje con cada aspecto de la existencia del individuo » 2

Cuando la educacion es impuesta, cuando es memorizada sin la apropiada
digestion de sus contenidos, cuando el alumno no es respetado en su propio

ritmo, se da lugar a que funcione en formas no compatibles con el aprendizaje

2 Rogers, C. R.; 1969
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significativo. Entonces se convierte en una especie de computadora llena de

datos e informacion, pero sin vida propia.

Los elementos fundamentales del proceso educativo humanista son:’

m Confianza en que el ser humano posee un potencial innato para sobrevivir,
desarrollarse, aprender y relacionarse.

m El aprendizaje implica un cambio en la percepcion del individuo y una
asimilacion hacia si mismo de aquello que esta aprendiendo; por lo tanto
no es posible ensehar a una persona directamente, sino facilitar su
aprendizaje.

m Mediante el aprendizaje significativo la persona percibe como
trascendente lo que vive.

m El aprendizaje siempre implica un cambio, si no tiene una aplicacion
practica en su vida diaria, la resistencia al cambio serd mayor.

m Los requisitos del aprendizaje son que:

1. El estudiante no se sienta amenazado en su dignidad humana y
encuentre un clima de confianza y seguridad en su grupo.

2. Al reducir la amenaza del ambiente, la percepcion diferente de las
experiencias, se facilita, se desbloquea.

3. La participacion activa del estudiante en su proceso, facilita el
aprendizaje.

m La participacion activa del estudiante en las diversas etapas de su proceso
abarca las diferentes dimensiones del ser humano y permite la integracion

de las ideas, los sentimientos, las acciones y las experiencias.

3 Gonzalez Garza, Ana Maria. El enfoque centrado en la persona: aplicaciones a la educacion. Edit.
Trillas. México, 1998.
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m Cuando la persona se concibe como un organismo integral, como una
totalidad organizada en la cual todos sus elementos son importantes y
buscan el equilibrio y la armonia, el aprendizaje es mejor asimilado.

m  El desarrollo del juicio critico que promueve la autoevaluacion permite al
estudiante ser original y creativo.

“La educacidn, desde la perspectiva humanista, pretende promover y
facilitar el proceso de aprendizaje significativo, sin el cual el desarrollo integral
de los dinamismos humanos fundamentales no se hace posible”. *

De esta finalidad se desprende una mision especifica que consiste en :

a) Promover el germinar de lo mejor de las potencialidades y de los valores
humanos.

b) Educar para la vida, en y para la libertad, respetar y celebrar las diferencias.

c) Favorecer la interdisciplina y la interdependencia.

d) Promover el desarrollo integral de la conciencia, entendida ésta como la
capacidad de darse cuenta.

e) Valorar mas el ser que el tener.

f) Facilitar la apertura a la experiencia, al dialogo, al encuentro y al cambio.

g) Reconocer, aceptar y favorecer el desarrollo de los diversos modos de
conocimiento.

Carl Rogers sostiene que la facilitacion del aprendizaje es el objetivo
central de la educacion. Esta afirmacion aporta una vision de la educacion que va
mas alla de la modificacion de la conducta y de la transmision de la informacion
y el disefio de técnicas y estrategias encaminadas a la ensehanza. La facilitacion
del aprendizaje significativo pretende ensefar para la vida, por lo que se

convierte en piedra angular de la educacion integral.

* Gonzélez, Antonio. Aprendizaje Significativo. Edit. Trillas. México, 2000.
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Este tipo educacion busca y genera seres humanos dindmicos,
responsables, comprometidos y en continua bisqueda por un desarrollo personal
y social equilibrado. La confianza que los facilitadores le demuestran al
estudiante promueve su propia expresion, le da seguridad y confianza en si
mismo y en los otros, y le permite compartir una autoridad, a la que percibe
como interesada por su bienestar y en una actitud de servicio y no de

superioridad inalcanzable.

FUNDAMENTOS DEL APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

Desde la perspectiva humanista, el aprendizaje significativo puede
definirse como “un proceso integral, que surge como resultado de la
asimilacion, simbolizacion y organizacion de la conciencia individual de toda
experiencia consciente o inconsciente que el alumno vive al interactuar con su
medio ambiente. Se contempla como niicleo central del proceso de desarrollo y
de la plena autorrealizacion debido a que siempre resulta de éste un cambio
significativo en la percepcion, que conduce a modificaciones en las actitudes,
conductas, valores e incluso en la personalidad de quien aprende. El cambio en

si mismo no es el aprendizaje, sino la manifestacion del mismo” .

La tarea principal del aprendizaje significativo es promover el desarrollo
de la conciencia hasta sus méas remotas posibilidades, facilitando el proceso
educativo. De aqui se desprenden los siguientes objetivos:

v" Favorecer las actitudes de autonomia e interdependencia, a través de la
promocion del desarrollo de la libertad responsable, de la capacidad de

elegir responsablemente y de una autodireccion inteligente.

> Gonzalez, Antonio. Aprendizaje Significativo. Edit. Trillas. México, 2000.
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v" Facilitar el que el educando aprenda a aprender, a través de la apertura al
didlogo y a la experiencia.

v Promover el desarrollo de las habilidades de pensamiento critico, que
permitan al educando llegar a la tomo de decisiones propias.

v" Facilitar el proceso de desarrollo de la creatividad, que permita al
educando buscar y descubrir alternativas de solucion a los problemas que
la vida le presenta.

v" Favorecer el desarrollo de actitudes constructivas que permitan al
educando responder consciente, flexible e inteligentemente ante
situaciones y problemas nuevos.

v" Facilitar el desarrollo de actitudes y valores que promuevan la interaccion
consciente con el medio y las relaciones interpersonales comprometidas,
armoOnicas, solidarias, significativas.

v Promover las habilidades y actitudes necesarias para llevar a cabo
procesos de evaluacion objetivos, justos y constructivos.

v" Favorecer un clima en el que la motivacion hacia el desarrollo se vea
impulsada no con el objeto de lograr las recompensas externas, sino en
términos de los propios objetivos socializados.

v Impulsar la integracion de los modos que el ser humano posee para
adquirir el conocimiento, a través de un aprendizaje con auténtico
significado:

o El interés y la curiosidad brotan de manera espontanea, debido a
una tendencia natural.

o El desarrollo de la capacidad de asombro y de admiracion muevan a
la persona a ampliar sus conocimientos y a extender su campo de

conciencia.
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o La comprension y el descubrimiento son experiencias internas de
quien aprende.
o La persona que aprende es la Ginica capaz de evaluar lo significativo

del aprendizaje logrado.

Las funciones cerebrales le permiten al ser humano conocer el mundo que

le rodea, a través de diferentes formas de percepcion:

% Cognitiva o _intelectual, que involucra la accion del

hemisferio cerebral izquierdo.

% Intuitiva o creativa, que corresponde a las funciones del

hemisferio derecho

% Integral o significativa, que abarca a la totalidad de la
persona al unir y armonizar la accion de ambos hemisferios

cerebrales.
Asimismo, el conocimiento se adquiere a través de:
* Acumulacion de datos, hechos y conceptos del intelecto. Es la obtencidon de
conocimientos de tipo cognitivo que corresponde a la actividad propia del

hemisferio izquierdo del cerebro. Este es el responsable de los procesos

mentales 16gicos y lineales caracteristicos del modo ordinario de conciencia.
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* Experiencia intuitiva y espontdnea, que capta las esencias. Es el
conocimiento intuitivo, el creativo, artistico y corresponde a la actividad del
hemisferio derecho. Este hemisferio, perceptivo por naturaleza, es semejante
a un radar que rastrea continuamente el mundo interno y el externo en busca

de observaciones que conduzcan a nuevas hipotesis.

* Asimilacion e integracion de contenidos y experiencias al organismo
integral. Favorece el crecimiento y la integracion de las dimensiones
humanas en su totalidad, no s6lo emplea el hemisferio izquierdo, sino que

incluye funciones y caracteristicas del hemisferio derecho en el proceso.

Las funciones cerebrales se rigen por dos hemisferios: derecho e

izquierdo, los cuales manifiestan diferentes funciones.
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Hemisferio Izquierdo

Se rige por la conciencia ordinaria,
verbal lineal

Funciones:

lo objetivo, lo racional, concreto,
intelectual, temporal, secuencial,
estructurado y propositivo.

* Ha sido contemplado como la
parte masculina, clara, racional,
rigida de la personalidad.

* Lleva a cabo wuna funcidon
analitica, funcidon de juicio-control-
valoracion, procesos de
pensamiento cognoscitivo a partir
de los cuales se percibe el mundo.

* Se encuentra formado por
objetos, situaciones y personas que
existen en el tiempo y viven en un
mundo regido por la causalidad.

* El modo lineal ordinario de

Hemisferio Derecho
Se rige por la intuicion , por la
conciencia no lineal, holistica-
integral, total, unificada.
Funciones:
lo intuitivo, subjetivo, creativo,
artistico, estético, misterioso,
atemporal, espacial, integral y
simultaneo.
* Se ha considerado como el
aspecto femenino, calido y flexible
de la personalidad.
* En este hemisferio al no contar
con elementos lingiiisticos, se
expresa a través de metaforas y no
se rige por procesos mentales
establecidos, ideas, prejuicios o
creencias, sino por las experiencias
que suceden de manera espontanea
y simultanea.
* el modo de conciencia holistica

conciencia permite cronometrar,
ordenar, planear, controlar,
coordinar, analizar, verbalizar, y
evaluar las dimensiones de la
experiencia lineal, se obtiene
una vision concreta y ordenada.

es la experiencia integradora,
totalizante y subjetiva por medio de
la cual se percibe el mundo; se
centra en el presente en el aqui y
ahora, permite el contacto
inmediato con la realidad.

Cuando la educacion se enfoca hacia el desarrollo del modo cognitivo sin
contemplar al individuo como una unidad integral, se le limita y reduce tan solo
a una dimension: la intelectual. Si la balanza se inclina hacia el desarrollo del
hemisferio intuitivo, se da igualmente el desequilibrio. Es necesario promover
una educacion que se avoque a la integracion y favorezca el desarrollo

equilibrado y dindmico de los modos del cerebro.
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El aprendizaje significativo sera factible en la medida en que se promueva
la complementacion de las funciones de cada hemisferio cerebral.
Aprender significativamente implica poner en juego, estimular y motivar
las funciones correspondientes al hemisferio izquierdo, complementando con el
derecho, por ser la union de ambos lo que permite la integracion tanto de las
funciones cerebrales como de la personalidad del individuo.
Para lograr un aprendizaje significativo, es necesario considerar las
siguientes caracteristicas:®
- El aprendizaje se asimila en el plano del ser, y no queda solo en el plano del
tener. Lo que se aprende significativamente promueve el cambio, el
desarrollo y la autorrealizacion.

- El aprendizaje se integra a conocimientos y experiencias anteriores, no queda
aislado.

- El aprendizaje adquirido se puede aplicar a la vida

- El aprendizaje es motivado por un interés personal; la persona se mueve por
su interés, necesidad o curiosidad.

- Esun aprendizaje integral y penetrante, se integra a la persona en su
totalidad como organismo

- El aprendizaje es evaluado por la persona que aprende, ya que es la Gnica

capaz de avaluar lo significativo de su aprendizaje (autoevaluacion).

Un aprendizaje es significativo cuando los contenidos son relacionados de
modo no arbitrario y sustancial (no al pie de la letra). Por razon sustancial y no

arbitraria se debe entender que las ideas se relacionan con algin aspecto

% Gonzalez, Antonio. Aprendizaje Significativo. Edit. Trillas. México, 2000.
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existente especificamente relevante de la estructura cognoscitiva del alumno,
como una imagen, un simbolo ya significativo, un concepto o una proposicion.

Es decir, el aprendizaje significativo ocurre cuando una nueva informacion
“se conecta” con un concepto relevante preexistente en la estructura cognitiva,
esto implica que las nuevas ideas, conceptos y proposiciones pueden ser
aprendidos significativamente en la medida en que otras ideas, conceptos o
proposiciones relevantes estén adecuadamente claras y disponibles en la
estructura cognitiva del individuo y que funcionen como un punto de anclaje a
las primeras.

La caracteristica mas importante del aprendizaje significativo es que
produce una interaccion entre los conocimientos mas relevantes de la estructura
cognitiva y las nuevas informaciones (no es una simple asociacion), de tal modo
que éstas adquieren un significado y son integradas a las estructura cognitiva de
manera no arbitraria y sustancial, favoreciendo la diferenciacion, evolucion y

estabilidad de toda la estructura cognitiva.

ACTITUDES HUMANISTAS: ACEPTACION INCONDICIONAL,
COMPRENSION EMPATICA, CONGRUENCIA Y AUTENTICIDAD

Las condiciones que C. Rogers propone como necesarias y suficientes para
crear un clima promotor del aprendizaje significativo son:’
» Aceptacion positiva incondicional
» Empatia o comprension empatica

» Autenticidad y congruencia

" Gonzélez Garza, Ana Maria. El nifio y la educacion. Edit. Trillas. México, 2002.
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ACTITUDES BASICAS PARA LA EDUCACION

Aceptacion positiva
incondicional

* Consiste en aceptar a la
persona sin tomar en
cuenta sus condiciones
de valor, es decir, valorar
a las personas por su
dignidad y sus valores
intrinsecos, a través de
un clima de permisividad
y libertad dentro de un
marco de limites.

Comprension empatica

Cuando el facilitador del
aprendizaje tiene la
habilidad de comprender
las reacciones del
estudiante desde dentro,
pudiendo percibir su
necesidad, curiosidad e
interés de aprender.

* Sentir como estar
dentro del otro:

“Ponerse en sus

zapatos”.

Autenticidad y
congruencia

Cuando el facilitador del
aprendizaje es una
persona real y se
relaciona con el
estudiante sin mascara,
es mas efectivo
promover el aprendizaje.

* Educar a través del
modelaje:

“El mejor maestro es el

ejemplo”

* Aceptacion positiva incondicional

Estd basada en aceptar y valorar a las personas por su dignidad y sus

valores intrinsecos que como seres humanos traen consigo al nacer (libertad,
respeto). Hay un interés real por sus sentimientos, experiencias, pensamientos,
deseos y necesidades. Se valora a la persona con todas sus caracteristicas:
limitaciones, realidades y cambios.

Aceptar quiere decir: apreciar, valorar, acoger, recibir; considerar a las
personas sin evaluaciones ni prejuicios.

Aceptar incondicionalmente no significa la aprobacion de una conducta
determinada. Se puede aceptar a otra persona, pero estar en desacuerdo y

desaprobar la conducta que le hace daho a si misma y a sus semejantes.
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* Comprension empatica

Es la habilidad de comprender las reacciones de las personas, sentir como
si estuviéramos dentro del otro; consiste en poder sentir el mundo interno de
otras personas, su propio mundo privado como si fuera propio, como “ponerse
en sus zapatos”, sin perder nunca de vista el “como si”; es decir, percibir los
sentimientos de otros pero sin involucrarse al grado de hacer suyos esos
sentimientos, sino solamente como si lo fueran.

La persona que recibe una comprension empatica se siente valorada,

aceptada, querida y esto lo conduce a valorarse, aceptarse y quererse.

* Autenticidad y congruencia

La autenticidad es una aceptacion plena de si mismo y de los demas; la
cual lleva a expresar los sentimientos de manera espontanea, sin
desbordamientos de impulsos, sin presiones, sin caracteristicas reactivas. Cuando
la persona es conciente de la complejidad de sus sentimientos en un momento
dado, cuando se escucha a si misma y se acepta con tales sentimientos, puede
elegir expresarlos o no.

Ser congruente consiste en tener la capacidad de expresar los sentimientos
positivamente. La congruencia implica tener conciencia de vivir rodeado e
inmerso en un contorno social con el cual la interaccion es constante. Esto
supone que no siempre es conveniente ni necesario expresar abiertamente todo lo
que se vive y se siente. Por lo tanto, ser congruente no consiste en la
manifestacion total de lo que se vive en determinado momento, sino en la

capacidad de elegir expresar o no dichos sentimientos.
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Sin embargo, es necesario tener una adecuada percepcion de si mismo y
de lo que en ese momento se vive, una capacidad de libre eleccion entre expresar
0 no, misma que proviene de lo que organismicamente se vive como
conveniente.

La congruencia es la actitud que favorece el encuentro, es decir, el
expresar lo que uno vive y siente dentro de una relacion, es lo que permite salir
al encuentro del otro.

Sin esta actitud son practicamente imposibles la comprension empatica y
la aceptacion positiva incondicional, ya que estas actitudes no pueden existir de
manera significativa si el educador no es auténtico. ;Como poder empatizar con
un alumno al que se rechaza? ;Como poder aceptarlo si los sentimientos hacia €l

son de molestia o de hastio?

EL EDUCADOR COMO FACILITADOR DEL APRENDIZAJE
“El facilitador humanista es el principal promotor del aprendizaje
significativo™®, por tanto :
= Conoce, acepta y expresa sus propios sentimientos, cuando considera que
es apropiado
= Es confiable, perceptivo y sensible, genuino, auténtico, honesto consigo
mismo
* Confia en sus alumnos y en su tendencia innata al desarrollo y la
autorrealizacion
= Confia en la curiosidad natural y en el deseo de aprender que tienen sus

alumnos

¥ Gonzilez Garza, Ana Maria. El enfoque centrado en la persona: aplicaciones a la educacion. Edit.
Trillas. México, 1998.
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= Aprecia al otro por lo que es, confia en sus habilidades, sus destrezas, su
potencial humano y facilita su desarrollo

= Se interesa, confia y aprecia a cada persona por sus propias caracteristicas;
no masifica al grupo, respeta y valora la individualidad

= Evita los juicios y proyecciones

= Presenta con claridad el tipo de aprendizaje que pretende promover y las
creencias basicas de confianza en el grupo

= Establece teoria y practica para promover el aprendizaje significativo

= Identifica expectativas y objetivos del grupo

= Facilita los recursos que los estudiantes pueden utilizar en su aprendizaje

= Considera importantes los aspectos emocionales como cognoscitivos

= Es un miembro participativo dentro del grupo

= Acepta las ideas creativas de sus alumnos

» Desarrolla una atmosfera de libertad, aceptacion, igualdad, participacion,

respeto, limites y firmeza

Desde esta base, el docente esta tratando de desarrollar una calidad de
clima en el salon de clases y una calidad de relacion personal con sus estudiantes
que permitira que sus tendencias naturales en ellos lleguen a funcionar.

Cuando un facilitador crea un clima de clase caracterizado por todo lo que
pueda lograr de autenticidad, aprecio y empatia, cuando confia en la tendencia
constructiva del individuo y del grupo, descubre que ha inaugurado una
revolucion educativa y tiene lugar el aprendizaje de una calidad distinta, que se
sucede a un paso diferente y con un grado mayor de extension. Los sentimientos
(positivos, negativos y confusos) se vuelven parte de las experiencias de clases.

El aprendizaje se vuelve vida. El estudiante, a veces emocionado y a veces
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resistente, estd en camino de convertirse en un ser que aprende y que cambia (C.

Rogers, 1962).

EL PROCESO LUDICO COMO BASE EDUCATIVA

Para adquirir un aprendizaje significativo es necesario una imagen, un
simbolo significativo, un concepto o una proposicion; el juego es una
herramienta de gran utilidad en el proceso de ensehanza-aprendizaje, ya que a
través del mismo el estudiante aprende de la vida jugando y jugando se descubre
asf mismo y al mudo que lo rodea.

La vida es como un juego, sdlo van cambiando los juguetes y los
escenarios: los mufiecos de la infancia, en el presente se convierten en hijos; los
cochecitos ahora son autos de verdad y la casita de muhecas se convierte en la
casa en la que se vive con la familia.

La actividad ladica es el motor que permite llegar al autodescubrimiento, a
la autotransformacion y a la autorrealizacion.

“El juego es el medio por el cual el estudiante recibe nuevas experiencias
y aprende por medio del hacer a “SER”; es la manera como se expresa y crea
cosas fascinantes y maravillosas en su vida™.’

El juego es para el estudiante el medio natural de autoexpresion, es otra
forma de lenguaje; le brinda la oportunidad del desarrollo fisico, emocional,
mental y social y generalmente es placentero, espontaneo y creativo. a través del
juego es posible volver a vivir las experiencias significativas y aprender de ellas.

La palabra juego proviene de la palabra latina “iocus” que significa:
diversion, recreaciOn, experiencia creativa, disposicion para llevar a cabo una

accion.

? Oaklander, Violet,. Ventanas a nuestros niiios. Edit. Cuatro vientos. Chile, 1992.
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El juego es el medio primario y natural de auto expresion, experimentacion
y aprendizaje del estudiante.
El juego facilita el aprendizaje a través de:
- Desarrollar habilidades fisicas
- Entender las relaciones interpersonales
- Experimentar e identificar emociones
- Practicar roles
- Representar aspectos problematicos de la vida
- Descubrir lo misterioso, lo brillante y lo practico de la vida cotidiana
- Favorecer el crecimiento fisico, emocional, cognoscitivo y social,
- Reconocer el placer , la espontaneidad y creatividad al aprender
- Estimular funciones mentales (atencidon, memoria, lenguaje, etc.)
- Respetar reglas

- Establecer limites

“El juego cumple un rol esencial en la formacion de la personalidad y es
de gran importancia para el desarrollo de la inteligencia; es también un
equilibrador de la afectividad y permite al estudiante su socializacion y la
incorporacion de su identididad social. Asimismo, el juego establece la
existencia de limites, ya que todo juego supone un proyecto, pues no se puede
intentar alguna accion o actividad si antes no se propuso un objetivo, y por
consiguiente reglas, puesto que para alcanzar la meta es necesario que se
establezcan, se acepten y respeten algunas normas”."

Por todas estas razones, el juego se constituye como una herramienta

operativa que brinda amplias posibilidades a la practica educativa, como un

10 Zapata, Oscar. Aprender jugando en la escuela primaria. Edit. Pax. Colombia, 1995.
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elemento renovador de la ensefianza y como medio de aprendizaje que favorece
el desarrollo integral del estudiante.

La educacion por medio del juego permite responder a una didactica activa
que privilegia la experiencia del estudiante, respetando sus auténticas
necesidades e intereses, dentro de un contexto educativo que asume la
espontaneidad, la alegria, el sentido de libertad y sus posibilidades de
autoafirmacion y que en lo grupal recupera la cooperacion y el equilibrio
afectivo.

Los diferentes juegos correctamente organizados y sistematizados
permiten al estudiante madurar los proceso esenciales para el aprendizaje de las
disciplinas escolares, enriquecer las formas linguisticas y aumentar el
vocabulario, desarrollar la coordinacion visomotora y afirmar y orientar la
lateralidad a través de identificar su esquema corporal; cuando el aprendizaje
esta relacionado con el juego, genera en el estudiante una constante atencion e
interés hacia el aprendizaje, con lo cual no requiere de una motivacion

extrinseca, generando la propia automotivacion y disposicion para aprender.

ESTRATEGIAS DE ENSENANZA POR AREAS DE DESARROLLO

El enfoque humanista centrado en la persona, concibe al ser humano desde
una totalidad holistica, en donde cada una de sus facultades, capacidades y
talentos, le permiten ser importante, Gnico e irrepetible; estas mismas
caracteristicas seran consideradas y aplicadas en el contexto educativo, el cual
pretende promover el aprendizaje significativo a partir de considerar como

Gnicas, cada una de las caracteristicas que, para aprender, manifiesten los
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estudiantes; para tales efectos, es conveniente considerar diferentes estrategias
de ensehanza-aprendizaje contemplando cada una de las areas de desarrollo del
educando.

“El proceso de desarrollo es el desenvolvimiento gradual de las
capacidades biologicas, psicologicas y sociales del niho. Las actividades
psicologicas como las sensopercepciones, el aprendizaje, el pensamiento, la
inteligencia, la memoria, la imaginacion y en general todas aquellas derivadas
del funcionamiento cerebral, le permiten estudiante la adquisicion de los

conocimientos sobre si mismo y el mundo natural y social en que vive”."

Areas de Caracteristicas
desarrollo

Es el producto de la organizacidon, asimilacion y modificacion
de las experiencias que el estudiante tiene frente al mundo que
lo rodea:

El conocimiento de los objetos

La nociodn del espacio

La representacion simbolica del mundo

La adquisicion de su lengua materna

La nocion del tiempo

La nocion de cantidad

X3

*

Desarrollo
COgnoscitivo

)
0’0

X3

*

X3

*

)
0’0

)
0’0

Es la serie de movimientos corporales que el estudiante realiza
permitiéndole la estimulacion a su sistema nervioso.
La educacion psicomotriz debe satisfacer el desarrollo
de:
Las coordinaciones motoras (fina-gruesa)
El esquema corporal (conciencia del propio cuerpo,
Desarrollo control de esfinteres)
Psicomotriz El predominio lateral (lateralidad)
Control quinestésico (dominio del movimiento)
Las nociones espaciales (espacio-tiempo)
El equilibrio (desarrollo del equilibrio postural)

) )
0’0 0’0

X3

*

X3

*

X3

*

X3

*

" Silva y Ortiz, Maria Teresa. Estrategias de enseiianza. UNAM. México, 1998.

97




CAPITULO 4 EL ARTE DE EDUCAR
Areas de Caracteristicas
desarrollo
Se refiere a las expresiones emocionales y afectivas.
El estudiante adquiere la capacidad de expresar:
Agrado y desagrado
Alegria y tristeza
Desarrollo Confianza y desconfianza

Afectivo-Social

VVVVVVYVVVY

Tranquilidad y ansiedad
Aceptacion y rechazo
Bienestar y miedo

Jubilo y colera

Simpatia e ira

Carino y angustia
Satisfaccion e insatisfaccion

Desarrollo del
Lenguaje

Es la habilidad del estudiante de separar su pensamiento de la
accion fisica, desarrollando la habilidad en el lenguaje:

El lenguaje es solo una manera de expresar el
pensamiento, no es el pensamiento mismo.

El lenguaje también surge de las estructuras
sensoriomotoras.

El lenguaje no esta restringido a la rapidez de las
acciones fisicas.

El lenguaje escrito es una representacion grafica
arbitraria del lenguaje hablado.

Al identificar las diferentes caracteristicas en las diferentes areas de

desarrollo de una persona, es posible generar estrategias de ensehanza-

aprendizaje, que permitan favorecer un aprendizaje significativo en el estudiante.
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CANALES DE PERCEPCION Y APRENDIZAJE

Asi como se ha mencionado la importancia del juego como una
herramienta de ensefanza-aprendizaje que permite elaborar estrategias de
enseflanza, a partir de conocer las diferentes areas de desarrollo, es conveniente
considerar la importancia de los canales de percepcion, a través de los cuéles el
estudiante adquiere un conocimiento significativo.

Para identificar las caracteristicas de los canales de percepcion, es

necesario conocer aspectos del area psicomotriz:'?

Psicomotricidad

¢ Es la interaccidn que existe entre nuestro pensamiento, conciente o no, y el
movimiento efectuado por nuestro cuerpo, en relacion con el sistema nervioso.

¢ Los movimientos del cuerpo de cada uno de nuestros miembros se producen
cuando el cerebro ordena a los musculos los movimientos necesarios para
realizar la accion que se desea en forma organizada y coordinada, para lo cuél
contempla: tono, equilibrio, postura, coordinacion motriz, lateralidad, espacio,

tiempo, ritmo, esquema corporal, imagen corporal

Psicomotricidad

|

Funciones del
sistema nervioso central

|

Contacto corporal con el exterior a través de la piel

|

estimulos

|

impulsos

"2 Silva y Ortiz, Maria Teresa. Estrategias de enseiianza. UNAM. México, 1998.
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A Tono.- Actividad de un masculo en reposo aparente

A Equilibrio.- Base de la postura; sistema postural (relacion entre cuerpo y

espacio)

A Postura.- Canaliza la energia necesaria para adoptar posiciones y realizar
acciones; reflejo de la vida emocional; esta relacionada con el tono y el
equilibrio

A Coordinacion motriz.- Es la posibilidad de ejecutar acciones que implican un
gama diversa de movimientos en los que interviene la actividad de determinados
segmentos, Organos o grupos musculares y la inhibicion de otras partes del
cuerpo.

A Lateralidad.- Se refiere a las funciones cerebrales del hemisferio derecho y el
hemisferios izquierdo.

A Espacio.- Es el lugar donde se sitia y en el que se mueve el ser humano; las
nociones espaciales se elaboran al compas de la maduracion nerviosa, de la
informacion sensorial (vista y tactilo-kinestésica: experiencias vividas con el
Cuerpo).

A Tiempo.- Se percibe con base en la sucesion, regularidad, organizacion y
estructura de los estimulos, que son percibidos a través de los receptores
sensoriales; organizacion progresiva de las relaciones en el tiempo: velocidad
(rapido, pronto, ahora), duracion (tarde, luego, temprano), irreversibilidad ( ayer,
hoy, manana).

A Ritmo.- Unidad bésica del tiempo: es el orden en el movimiento, la agrupacion

de estimulos en el tiempo.
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A Esquema corporal.- Representacion mental de nuestro propio cuerpo;
impresiones kinestésicas o sensoriales (en reposo 0 en movimiento):

* Propioceptivas (sensaciones que provienen de misculos, articulaciones y

movimiento)

* Interoceptivas (sensibilidad visceral)

* Esteroceptivas (sensibilidad cutanea, visual, auditiva, periférica)
A [magen corporal.- Es la combinacidon de todas las sensaciones concernientes
al cuerpo; es la experiencia psicologica que se centra en los sentimientos y
actitudes hacia el propio cuerpo en relacion con el espacio de los objetos y las
personas (aspectos psicologicos y sociales, neurologicos y fisioldgicos); son
simbolos y creaciones mentales de la realidad a partir de la experiencia fisica y
emocional.

“La psicomotricidad permite al ser humano tener una integracion fisica,
mental y emocional, dando como resultado su propia forma de percibir y

aprender del mundo que le rodea, a través del uso de cada uno de sus sentidos”."

Es la habilidad para interpretar los estimulos auditivos,

asociarlos con estimulos percibidos anteriormente y de

discriminarlos.

Una persona auditiva:

Percepcion v" Es conversador

auditiva v" Le encanta contar chistes

v Su comprension al leer se facilita si lo hace en voz
alta

v" Puede recordar o memorizar sonidos con diferentes
secuencias

v" Disfruta de la masica o actividades ritmicas

3 O’Connor, J oseph. El lenguaje corporal. Edit. Plaza & Janes. Barcelona, 1997.
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EL ARTE DE EDUCAR

Percepcion visual

Es la habilidad para reconocer y discriminar entre
distintos  estimulos visuales y de interpretarlos,
asociandolos con experiencias previas.
Una persona visual:
o Le gusta hojear libros y mirar ilustraciones
o Le satisface el orden a su alrededor
o Puede encontrar cosas que otros han perdido;
recuerda donde las ha visto
o Observa detalles: como se viste cada persona,
errores de mecanografia, ortografia objetos mal
puestos, etc.
o Encuentra las paginas de un libro o cuaderno
facilmente
o Se le dificultan las instrucciones orales

o Le gusta armar rompecabezas

Percepcion
Kinestésica

Interacciobn que existe entre nuestro pensamiento,
conciente 0 no, y el movimiento efectuado por nuestro
cuerpo dirigido por nuestro sistema nervioso.
Una persona kinestésica:

» Se mueve constantemente

» Quiere tocar y sentirlo todo

» Mientras camina va tocando lo que hay a su paso

» Le gusta el contacto fisico con sus compaiieros o

amigos (abrazos, dar palmadas, etc.)

A\

Necesita tomar apuntes

A\

Puede desbaratar un aparato y volver a armarlo

» Le gustan los deportes
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Las persona auditivas

Corporalmente sus movimientos son pausados, con poca actividad; pueden
recordar situaciones a través de memorizar sonidos; el aprendizaje lo adquieren a
través de los oidos, facilitando el desarrollo del lenguaje; mentalmente
estructuran sus ideas sin necesidad de plasmarlas sobre el papel, es como si
escucharan su voz interior. Les atrae el lenguaje, la literatura, el drama lirico, la
masica, la oratoria.

Los movimientos de sus ojos reflejan la percepcidon auditiva, a partir de

moverlos de un lado a otro a la altura de sus orejas .

Las persona visuales

Entienden al mundo tal como lo ven; cuando recuerdan algo lo hacen en
forma de imagenes, cuando imaginan algo del futuro lo visualizan; por lo general
sus movimientos son rapidos, esto sucede porque procesan la informacidon
usando los ojos. La personalidad visual es muy organizada y estructurada en
cuanto pensamientos, y sus acciones.

Se interesan por el dibujo, la moda, las artes plasticas, la pintura, las
matematicas y la fisica.

Los movimientos inconcientes de sus 0jos, serdn constantemente

hacia arriba y hacia los costados.
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Las persona kinestésicas

Perciben al mundo a través de las sensaciones tactiles, a través de su piel
adquiere el conocimiento: tocando, saboreando, oliendo, sintiendo.

Muestran una gran actividad fisica, moviéndose constantemente; a veces
pareciera que su atencion es corta y dispersa. El aprendizaje resulta significativo
a partir de recordar sensaciones corporales relacionadas con aquello que sea
simbolico.

Pueden manifestar interés en el deporte y atletismo, la carpinteria.

Los movimientos de sus 0jos, generalmente son hacia abajo, con la mirada
dirigida al piso, lo cual les permite reflexionar y aislarse de los estimulos que hay
a su alrededor, con lo cuél logran concentrarse.

Al identificar el canal de percepcion predominante en el estudiante, es
posible generar diferentes formas de asimilacion del conocimiento, generando
una experiencia multisensorial que permite que cada quien capte la informacion
a través de su propia manera de aprender, provocando asi un aprendizaje

significativo e integral.
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Capitulo 5

CASO PRACTICO:
DISENO DE UN PLAN DE CAPACITACION
DESDE UN ENFOQUE HUMANISTA
A DOCENTES DE EDUCACION BASICA
EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA

UNAM - FeSC
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CAPITULO 5

CASO PRACTICO:
DISENO DE UN PLAN DE CAPACITACION DESDE UN ENFOQUE
HUMANISTA, A DOCENTES DE EDUCACION BASICA
EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA PRIVADA.

La informacion presentada en capitulos anteriores es la base tedrica que
fundamenta el presente capitulo, cuyas caracteristicas se enfocan a aspectos
practicos, con la intencion de mostrar el disefo de un plan educativo que
favorezca la ensehanza-aprendizaje en forma significativa e integral, tanto para

el educador como para el educando.

ANTECEDENTES

El Colegio Victoria, es una institucion educativa privada de nivel basico,
ubicada en el Municipio de Atizapan de Zaragoza en el Estado de México;
fundada en 1975, ofreciendo su servicios al ptiblico como Jardin de Nihos y
Primaria; el interés de los socios y directivos, desde aquel entonces, es ofrecer
calidad educativa a sus alumnos, a través de planes y programas de ensehanza-
aprendizaje aplicables a la vida cotidiana, tomando en cuenta que los nifios de
hoy son el futuro de nuestro pais.

Asimismo, consideran que para poder ofrecer calidad de servicio es
necesario contar con personal docente ampliamente capacitado, tomando en
cuenta que la capacitacion permite a las personas estar actualizadas

profesionalmente.
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Para tal efecto, aprovechan los recursos didacticos que ofrece la Secretaria
de Educacion Pablica a través de los “Talleres Generales de Actualizacion al
Docente”; adicionalmente contratan a otros centros capacitadores, con la
intencion de complementar sus programas de ensefanza-aprendizaje y en esta

forma lograr una excelencia educativa.

INVESTIGACION

Aprovechando el interés del Colegio Victoria por los programas de
capacitacion orientados a la adquisicion de recursos educativos, en el transcurso
de este capitulo se plantea el disefio de un plan de capacitacion de ensefianza-
aprendizaje con un enfoque humanista dirigido a docentes de educacion bdsica,
a través del cual adquieran nuevas herramientas didacticas con las que puedan
promover un aprendizaje significativo, armonico e integral en sus estudiantes.

Inicialmente es conveniente realizar al personal docente del Colegio
Victoria una Deteccion de Necesidades de Capacitacion, la cual dara cuerpo al
disefio del plan que se pretende proponer.

Para detectar las necesidades de capacitacion de los docentes del plantel,
se utilizard un cuestionario de opcion mltiple, cuyas respuestas seran analizadas

posteriormente.
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CUESTIONARIO

Fecha:

Nombre del plantel:

Puesto que desempena:

Conteste las preguntas subrayando solo una respuesta, aquella con la que
mas se identifique.
1.- La capacitacion es para usted.:
a) un recurso aplicable en mis actividades profesionales
b) una forma de perder el tiempo
¢) Un requisito del Colegio para poder trabajar aqui
2.- Considera necesario tomar cursos de capacitacion
a) Si, porque me permiten tener informacion que puedo aplicar en mi area de
trabajo.
b) No, porque siempre hablan de lo mismo; prefiero estar en mi salon dando
clases.
¢) Realmente me es indiferente
3.- Considera que los Talleres Generales de Actualizacion proporcionados por
la SEP son suficientes en cudnto a capacitacion se refiere.
a) Si son suficientes, es un lugar de encuentro con otros profesores y aprendo de
sus experiencias educativas.
b) Realmente son insuficientes, necesito mas estrategias de ensefianza

c¢) Prefiero no contestar
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4.- Dentro de las teorias educativas, conoce el enfoque humanista centrado en la

educacion
a) Si lo conozco
b) Lo desconozco

¢) He escuchado de él

5.- Le gustaria adquirir herramientas de ensefianza que promuevan un
aprendizaje significativo y aplicarlo en sus alumnos:

a) Sime gustaria

b) No me interesa

c) Me es indiferente

6.- Considera que el juego de los nifios puede ser un lenguaje simbolico que
favorezca su aprendizaje

a) No puede favorecer el aprendizaje, ya que solo distrae a los alumnos

b) No puede favorecer el aprendizaje debido a que se pierde mucho tiempo

c) Si puede favorecer el aprendizaje, ya que despierta la creatividad y el interés

del alumno

7.- Al conocer las caracteristicas de las dreas de desarrollo de sus alumnos,
cree usted que puede realizar nuevas estrategias de ensefianza

a) No, porque pierdo tiempo y dejo de seguir el programa de SEP

b) Si, ya que al conocer las caracteristicas de las areas de desarrollo, puedo
identificar sus necesidades y generar nuevas formas de ensehanza

¢) Me resulta indiferente
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8.- Considera importante distinguir en sus alumnos las diferentes formas con las

que perciben el conocimiento

a) Me es indiferente

b)Si me gustaria, ya que considero importante identificar sus formas de
percepcidn para dirigir el conocimiento adecuadamente

c) No me gustaria, considero que no es importante, ya que todos aprenden por

igual

9.- Para promover el aprendizaje en sus alumnos, considera conveniente tener
mds herramientas de ensefianza
a) No me interesa, tengo las suficientes herramientas de ensehanza

b) Si me interesaria conocer otras formas de ensehar a mis alumnos

10.- Considera que el método tradicional educativo “la letra con sangre entra”,
sigue siendo funcional

a) Si

b) Algunas veces

¢) No
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RESULTADOS Y DIAGNOSTICO

El cuestionario de Deteccidon de Necesidades de Capacitacion fue aplicado
a 20 personas del personal docente del Colegio Victoria; dando como resultado

la siguiente informacidn en porcentajes:

1.- La capacitacion es para usted.:
a) un recurso aplicable en mis actividades profesionales
b) una forma de perder el tiempo

¢) Un requisito del Colegio para poder trabajar aqui

Orespuesta a)
M respuesta b)

Orespuesta c)

Los porcentajes de la grafica muestran que el 80% (14 personas) de los
docentes del plantel consideran a la capacitacidon como un recurso aplicable en
sus actividades profesionales; un 20% (4 personas) consideran que la
capacitacion es un requisito para poder trabajar en esta Institucidon; mientras que
el 10% (2 personas) de la poblacion encuestada, considera que la capacitacion es
una forma de perder el tiempo; a través de estos resultados es posible identificar

la mayoria de los docentes valoran la capacitacion.
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2.- Considera necesario tomar cursos de capacitacion

a) Si, porque me permiten tener informacion que puedo aplicar en mi area de
trabajo.
b) No, porque siempre hablan de lo mismo; prefiero estar en mi salon dando
clases.

¢) Realmente me es indiferente

CRespuesta a)
B Respuesta b)
[JRespuesta c)

El 5% de las personas encuestadas (1 persona) consideran innecesario
tomar cursos de capacitacion; un 10% (2 personas), se muestran indiferentes,
mientras que el 85% (17 personas) de los docentes consideran necesario

capacitarse, disposicidon que puede aprovecharse al momento de capacitar.
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3.- Considera que los Talleres Generales de Actualizacion proporcionados por

la SEP son suficientes en cudnto a capacitacion se refiere.

a) Si son suficientes, es un lugar de encuentro con otros profesores y aprendo de
sus experiencias educativas.
b) Realmente son insuficientes, necesito méas estrategias de ensefianza

c¢) Prefiero no contestar

ORespuesta a)
B Respuesta b)
ORespuesta ¢)

El analisis de esta respuesta muestra que la mayoria de los encuestados
90% (18 personas) coinciden en que los Talleres Generales de Actualizacion a
Docentes son insuficientes, debido a su necesidad de adquirir mas estrategias de
ensefianza; solamente el 10% (2 personas), consideran suficientes dichos talleres.
Esta situacion favorece a la propuesta del disefio de un programa de capacitacion

con un enfoque humanista.
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4.- Dentro de las teorias educativas, conoce el enfoque humanista centrado en la

educacion

a) Si lo conozco
b) Lo desconozco

¢) He escuchado de él

S%| 5%

CIRespuesta a)
B respuesta b)
[CORespuesta c)

En esta grafica, el resultado indica que el 90% (18 personas) de los
docentes desconocen los principios educativos propuestos por el enfoque
humanista centrado en la educacion; mientras que el 5% (1 persona), menciona
que si lo conoce; el 5% (1 persona) solamente ha escuchado hablar de él. El
desconocimiento de la utilidad de este enfoque educativo, puede ser innovador

dentro del area de capacitacion.
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5.- Le gustaria adquirir herramientas de ensefianza que promuevan un

aprendizaje significativo y aplicarlo en sus alumnos:

a) Si me gustaria
b) No me interesa

c) Me es indiferente

[ORespuesta a)
B Respuesta b)
[JRespuesta c)

La respuesta en esta pregunta es contundente, aunque en preguntas
anteriores algunos docentes han mencionado su indiferencia hacia la
capacitacion, es claro ver en estos resultados que el interés hacia adquirir nuevas
herramientas de ensefianza, las cuales promuevan un aprendizaje significativo, es
unanime, el 100% de las personas encuestadas declar0 estar interesada en

adquirir este aprendizaje.
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6.- Considera que el juego de los nifios puede ser un lenguaje simbolico que

favorezca su aprendizaje

a) No puede favorecer el aprendizaje, ya que solo distrae a los alumnos

b) No puede favorecer el aprendizaje debido a que se pierde mucho tiempo

c) Si puede favorecer el aprendizaje, ya que despierta la creatividad y el interés

del alumno

[ORespuesta a)
B Respuesta b)
[JRespuesta c)

El 85% (17 personas) de los docentes consideran que el juego de los nifos
puede ser un lenguaje simbolico que favorece su aprendizaje, ya que despierta la
creatividad y el interés; un 10% (2 personas) considera que el juego so6lo distrae
a los alumnos; el 5% (1 persona) menciona que el juego no favorece el
aprendizaje, ya que quita el tiempo.

Al integrar en el diseho de programa de capacitacion, el juego como una
herramienta de ensehanza-aprendizaje, puede motivar a los docentes a

interesarse mas en la propuesta de capacitacion.
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7.- Al conocer las caracteristicas de las dreas de desarrollo de sus alumnos,

cree usted que puede realizar nuevas estrategias de ensefianza

a) No, porque pierdo tiempo y dejo de seguir el programa de SEP
b) Si, ya que al conocer las caracteristicas de las areas de desarrollo, puedo
identificar sus necesidades y generar nuevas formas de ensehanza

¢) Me resulta indiferente

5% [ 10%

ORespuesta a)
B Respuesta b)
ORespuesta ¢)

El resultado de esta grafica muestra que el 85% (17 personas), estan
interesados en conocer las caracteristicas de las areas de desarrollo para realizar
nuevas estrategias de ensehanza; el 10% (2 personas), prefieren no perder el
tiempo; el 5% (1 persona) se muestra indiferente. Nuevamente puede
identificarse el interés que tienen la mayoria de los docentes por adquirir nuevas
herramientas de trabajo; disposicion que debe aprovecharse al impartir

capacitacion.
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8.- Le gustaria aprender a distinguir en sus alumnos las diferentes formas con

las que perciben el conocimiento

a) Me es indiferente

b)Si me gustaria, ya que considero importante identificar sus formas de
percepcion para dirigir el conocimiento adecuadamente

c) No me gustaria, considero que no es importante, ya que todos aprenden por

igual

[DRespuesta a)
B Respuesta b)
[1Respuesta c)

El 90% (18 personas), coinciden en que les gustaria aprender a distinguir
en sus alumnos las diferentes formas con las que perciben el conocimiento; el
5% muestra desinterés, el otro 5% no lo considera importante. Nuevamente los
porcentajes muestran que la mayoria tiene interés en adquirir nuevas

herramientas de ensefianza, interés que debe valorarse al momento de capacitar.
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9.- Para promover el aprendizaje en sus alumnos, considera conveniente tener
mds herramientas de ensefianza
a) No me interesa, tengo las suficientes herramientas de ensehanza

b) Si me interesaria conocer otras formas de ensehar a mis alumnos

[ORespuesta a)
B Respuesta b)

El 95% de docentes del plantel, manifiestan estar interesados en adquirir
nuevas herramientas de ensehanza-aprendizaje; el 5% (1 persona) se muestra
desinteresada; estos resultados muestran la disposicion del personal por

capacitarse.
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10.- Considera que el método tradicional educativo “la letra con sangre entra”,

sigue siendo funcional

a) Si
b) Algunas veces

¢) No

ORespuesta a)
B Respuesta b)
CORespuesta c)

La mayoria de los docentes del plantel (95%), consideran que la forma
tradicional de ensefanza “la letra con sangre entra”, ya no es funcional; el 5%
considera que solo algunas veces es funcional; es importante reconocer que la
mayoria de profesores manifiesta que sus necesidades de capacitacion estan
insatisfechas, por lo que es conveniente aprovechar su disposicion e interés para
proponerles un programa de capacitacion que satisfaga dichas necesidades,

adicionalmente a los que ofrece la SEP.
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PROPUESTA

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion realizada para
detectar las necesidades de aprendizaje y el diagnostico realizado, se hacen las
siguientes recomendaciones y propuestas de capacitacion dirigidas a los Socios y

Directivos del Colegio Victoria, aplicables a su personal docente.

“Disefio de un plan de capacitacion desde un enfoque humanista a docentes de
educacion bdsica en una institucion educativa privada’.

Dirigido a:

Docentes de educacion basica del Colegio Victoria interesados en adquirir
herramientas de ensefianza, desarrollando habilidades y actitudes humanistas
para promover un aprendizaje significativo.

Objetivo General:

El participante adquirira herramientas de ensehanza desde un enfoque
humanista aplicado a la educacidn, favoreciendo el aprendizaje significativo e
integral en sus alumnos, facilitando el desarrollo de sus potencialidades.

Fundamento Teodrico:

La educacion centrada en la persona es un proceso dinamico, en el cual la
participacion activa del docente es basica en el proceso de desarrollo integral en
cada uno de sus alumnos; el enfoque humanista parte de la base de confiar en el
ser humano y en su capacidad innata para desarrollarse y realizarse; su prop0Osito
estd basado en la creacion de una atmosfera de aceptacion, comprension y

respeto hacia las personas.'

" El Capitulo Cuatro apoya tedricamente la estructura pedagogica y el contenido tematico del presente Plan de
Capacitacion
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Plan de estudios

El plan de capacitacion estd conformado por 5 modulos, cuya
duracion total es de 160 horas, comprendidas en sesiones semanales de cuatro

horas cada una.

Fecha de inicio:
Sera acordada a partir de la aprobacion del presente proyecto.

Fecha de término:
Sera acordada a partir de la aprobacion del presente proyecto.

Horario:
Sera acordado a partir de la aprobacion del presente proyecto.

Estructura pedagogica

Modulo 1: El arte de educar
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante distinguird los fundamentos
teorico-practicos del enfoque humanista propuesto por Carl Rogers y su

aplicacion en la educacion.

Modulo 2: Mi alumno mi espejo
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante identificard las caracteristicas
que conforman la relacion interpersonal maestro-alumno a través de actividades

de sensibilizacion y desarrollo personal.

Modulo 3: Construyendo un ambiente de aprendizaje armOnico
Objetivo: Durante el transcurso del modulo el participante analizara diferentes
teorias educativas y propuestas de ensehanza-aprendizaje a través de actividades

teorico-practicas.

122



CAPITULO 5 CASO PRACTICO

Modulo 4: Despertando a la creatividad
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante adquirira diferentes herramientas

y estrategias de ensefianza-aprendizaje a través de actividades tedrico-practicas.

Mobdulo 5: Interaccion grupal
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante distinguira las caracteristicas que
conforman la estructura de un grupo y su interrelacion personal, adquiriendo

herramientas de ensefianza aplicables en la interaccion grupal.

Criterios de Evaluacidn:

Para fines de acreditacidon, el participante debera cubrir los siguientes
requisitos: 7 asistencias por moddulo como minimo; participacion en clase;
entrega de reportes de lectura didactica sugerida; investigacion y exposicion de
temas relacionados con el programa de estudios; examen tedrico y practico al

finalizar cada modulo.

Programa académico

Modulo 1. El arte de educar
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante distinguira los fundamentos
tedrico-practicos del enfoque humanista propuesto por Carl Rogers y su

aplicacion en la educacion.

Contenido tematico:

1.- Principios basicos del enfoque humanista centrado en la persona aplicado a la
educacion
1.1. Datos Biograficos de Carl R. Rogers
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1.2. Aspectos filosoficos del humanismo
1.2.1 Concepto de la naturaleza del ser humano desde un enfoque

existencial humanista

2.- La educacion tradicional y la educacion humanista
2.1. Caracteristicas de la educacion tradicional

2.2. Caracteristicas de la educacion humanista

3.- Actitudes humanistas
3.1. Aceptacidn incondicional
3.2. Empatia

3.3. Congruencia y autenticidad
4.- Niveles de empatia
4.1. Empatia primaria

4.2. Empatia avanzada

5.-El educador como facilitador del aprendizaje

5.1. Caracteristicas del facilitador del aprendizaje

Metodologia de aprendizaje

o Revision de lectura didactica sugerida

o Exposicion tedrico-practica por los facilitadores

o Técnicas didacticas (facilitador-participante): expositivas, de
didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion

o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion
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Criterios de Evaluacidon del Modulo 1

El moddulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los
participantes que tengan al menos 7 asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Examen practico

30% Examen te0rico

Modulo 2: Mi alumno mi espejo

Objetivo: Al finalizar el modulo el participante identificard las caracteristicas
que conforman la relacion interpersonal maestro-alumno a través de actividades

de sensibilizacion y desarrollo personal.

Contenido Tematico:

1.- Educacion y autoridad
1.1. Tipos de autoridad
1.1.1. Educacidn permisiva
1.1.2. Educaciodn autoritaria
1.1.3. Educacidon democratica
2.- Necesidades insatisfechas de los alumnos
2.1. Objetivos del comportamiento inadecuado y modos de relacion
maestro-alumno
2.1.1. Relacion maestro-alumno desde la demanda exagerada de
atencion
2.1.2. Relacion maestro-alumno desde la lucha por el poder
2.1.3. Relacion maestro-alumno desde la revancha

2.1.4. Relacion maestro-alumno desde la apatia y desinterés
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3.- Contacto y expresion de sentimientos
3.1. El proceso emocional
3.1.1. Tipos de sensaciones y sentimientos
3.1.2. Las emociones y su reflejo en el cuerpo humano
3.2. Clasificacion de las emociones
3.2.1. Las emociones y su intensidad
3.2.2. Las emociones como raiz de los conflicto intergrupales
4.- Lenguaje corporal
4.2. La voz silenciosa del cuerpo humano
4.2.1. Mensajes corporales
5.- Limites y disciplina
5.1. Libertad con responsabilidad

5.2. Claves para una disciplina efectiva

Metodologia de aprendizaje

o Revision de lectura didactica sugerida

o Exposicion tedrico-practica por los facilitadores

o Técnicas didacticas (facilitador-participante): expositivas, de
didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion

o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion

Criterios de evaluacion Modulo 2

El moddulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los
participantes que tengan al menos 7 asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Analisis de una pelicula (examen practico)

30% Examen teorico
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Modulo 3: Construyendo un ambiente de aprendizaje armonico

Objetivo: Durante el transcurso del modulo el participante analizara diferentes
teorias educativas y propuestas de ensehanza-aprendizaje a través de actividades

teorico-practicas.

Contenido tematico:

1.- Teorfas de desarrollo infantil

1.1. Sigmund Freud: Teoria de Desarrollo Psicosexual
1.1.1. Fase Oral
1.1.2. Fase Anal
1.1.3. Fase Falica
1.1.4. Fase de Latencia
1.1.5. Fase Genital

1.2. Erick Ericksson: Teoria de Desarrollo Psicosocial
1.2.1. Confianza versus Desconfianza
1.2.2. Autonomia versus Verguenza
1.2.3. Iniciativa versus Culpabilidad
1.2.4. Laboriosidad versus Inferioridad

1.3. Jean Piaget: Teoria de Desarrollo Cognoscitivo
1.3.1. Etapa Sensoriomotora
1.3.2. Etapa Preoperacional
1.3.2. Etapa Operacional Concreta
1.3.3. Etapa Operacional Formal
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2.-Aprendizaje significativo
2.1. Fundamentos del aprendizaje significativo desde un enfoque
humanista
2.2. Funciones cerebrales
2.2.1. Hemisferio derecho

2.2.2. Hemisferio izquierdo

3.- Teorias motivacionales
3.1. Abraham Maslow
3.2. G.W. Allport
3.3. Carl R. Rogers
4.- Comunicacion y asertividad
4.1. La comunicacion y sus procesos socializantes
4.1.1. Modelo de comunicacion
4.1.2. Niveles de comunicacion
4.1.3. Elementos basicos de la comunicacion interpersonal
4.1.4. Obstaculos de la comunicacion
4.1.5. Técnicas que facilitan la comunicacion intergrupal
4.1.5.1. El reflejo y el parafraseo
4.1.5.2. La retroalimentacion
4.2. Asertividad
5.- Educando a través de valores
5.1. Teortas del valor
5.2. Axiologia

5.3. Clarificacidn de valores en la educacion
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Metodologia de aprendizaje

o Revision de lectura didactica sugerida

o Exposicion tedrico-practica por los facilitadores

o Investigacion y exposicion tematica por los alumnos

o Técnicas didacticas (facilitador-participante): expositivas, de
didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion

o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion

Criterios de Evaluacidon Modulo 3

El moddulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los
participantes que tengan al menos 7 asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Investigacion y exposicion de un tema libre relacionado con la
programacion del modulo (examen practico)

30% Examen teorico

Modulo 4: Despertando a la creatividad

Objetivo: Al finalizar el moddulo el participante adquirira diferentes herramientas
y estrategias de ensefianza-aprendizaje a través de actividades tedrico-practicas.

Contenido tematico:

1.- El proceso ladico como base educativa
1.1. El juego como formador del desarrollo infantil
1.2. El juego como técnica de ensehanza-aprendizaje

1.2.1. Tipos de juego
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2.- Estilos de aprendizaje y canales de percepcion
2.1. Intuicidn y percepcion
2.2. Canales de aprendizaje
2.2.1. Auditivo
2.2.2. Visual

2.2.3. Kinestésico

3.- Creatividad educativa
3.1. Creatividad y transformacion
3.2. El proceso creativo
3.3. Bloquedores de la creatividad

3.4. La creatividad como técnica educativa

4.- Estrategias de ensehanza por areas de desarrollo
4.1. Area cognitiva
4.2. Area de lenguaje
4.3. Area motriz
4.4. Area afectivo-social

4.6. Area sexual

5.- El proceso de aprendizaje a través de la misica
5.1. ;Musica, maestro!
5.1.1. La misica: una experiencia universal
5.1.2. Cualidades del sonido
5.1.3. La conciencia del sonido

5.1.4. Efectos de la musica en el ser humano
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5.2. La influencia de la masica en el desarrollo infantil
5.1.1. Caracteristicas musicales en las areas de desarrollo
5.1.2. Despertando la sensibilidad ante estimulos sonoros
5.3. Técnicas musicales que favorecen la ensehianza-aprendizaje
5.3.1. Escucha activa integral

5.3.2. Repertorio musical

Metodologia de aprendizaje:

o Revision de lectura didactica sugerida

o Exposicion tedrico-practica por los facilitadores

o Investigacion y exposicion tematica por los alumnos

o Técnicas didacticas (facilitador-participante): expositivas, de
didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion

o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion

Criterios de evaluacion del Modulo 4

El moddulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los
participantes que tengan al menos 7 asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Aplicacion de estrategias de ensefianza (examen practico)

30% Examen teorico
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Modulo 5: Interaccion grupal

Objetivo: Al finalizar el modulo el participante distinguira las caracteristicas que
conforman la estructura de un grupo y su interrelacion personal, adquiriendo
herramientas de ensefianza aplicables en la interaccion grupal.

Contenido tematico:
1.- Metodologia de trabajo con grupos

1.1. Concepto de grupo

1.2. Dinamica de grupos

1.3. Clasificacion de grupos

1.4. Etapas en la vida de un grupo

1.5. Generalidades del método de trabajo con grupos
1.5.1. Planeacion del programa de actividades
1.5.2. Proceso de integracion grupal
1.5.3. Manejo asertivo de conflicto

2.- Liderazgo
2.1. Cualidades del lider
2.2. Funciones generales del lider

2.3. Estilos de liderazgo

Metodologia de aprendizaje

o Revision de lectura didactica sugerida

o Exposicion tedrico-practica por los facilitadores

o Investigacion por los alumnos

o Técnicas didacticas (facilitador-participante): expositivas, de
didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion

o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion
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Criterios de evaluacidon del Modulo 5

El moddulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los
participantes que tengan al menos 7 asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Aplicacion de dinamica grupal (examen practico)

30% Examen teorico

Metodologia de Trabajo:

Las estrategias de ensehanza del programa pretenden generar un ambiente
dinAmico e interactivo a través de vivenciar experiencias tedrico-practicas
promotoras de un aprendizaje significativo, orientadas a la adquisicion del
conocimiento, la participacion e interaccion grupal, en donde cada uno de los
participantes incrementen su autoconocimiento, su sensibilizacion y su
conciencia, propiciando en esta forma su desarrollo personal, reflejandolo como

consecuencia, en su actividades y relaciones laborales.

Las técnicas didacticas que apoyaran el proceso de ensehianza-aprendizaje
son:
Técnicas expositivas:

Se caracterizan por presentar la informacion de manera oral, con una
duracion en funcidon de la naturaleza y complejidad del tema y busca lograr

cambios en los conocimientos: Seminario, conferencia, asesoria.

Técnicas de Didlogo/Discusion
Se caracterizan por la utilizacion de preguntas y respuestas relacionadas a
los temas desarrollados, se busca constatar opiniones de lo aprendido: lluvia de

1deas, mesa redonda, analisis de casos, debate.
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Técnicas de Ejecucion/Demostracion
Consiste en demostrar de forma tedrica y practica el manejo de los
instrumentos de ensehanza desde un enfoque humanista, a través de juego de

roles, psicodrama.

Recursos Didacticos y Equipo de Apoyo:
Diversos materiales acordes a los temas del plan de capacitacion y areas

de desarrollo (lenguaje, motricidad, cognitiva, emocional, social): juguetes,
cuentos, cuerdas, pelotas, plastilina, colores, revistas, etc.; peliculas, videos,
discos compactos, carteles, rotafolios, acetatos; equipo de apoyo: pizarron,
proyector de acetatos, television, videocassettera, videoproyector o cahon,

computadora, grabadora, dvd , estéreo.

Requerimientos del Lugar de Imparticion:

Un salon amplio (aprox. 50m2), buena iluminacion natural y/o artificial,
ventilado, preferentemente alfombrado, con persianas o cortinas, sillas

individuales.

Niamero de Participantes por Grupo:

Minimo 16 Maximo 30

Costo del Programa:

Sera acordado a partir de la aprobacion del presente proyecto.
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CONCLUSIONES

Cada uno de los temas abordados en la presente tesis han tenido la
intencion de confirmar la importancia de la Capacitacion y Adiestramiento del
personal de una organizacion, considerando que la capacitacion es una estrategia
educativa que favorece el desarrollo integral, tanto de la organizacion como del
factor humano, a través de identificar sus necesidades e intereses de aprendizaje,
generando satisfactores que repercutiran en el ejercicio de las funciones
laborales, asi como en el crecimiento empresarial.

Considerando que la capacitacion es un derecho del trabajador y una
obligacion de la organizacion, es ademas, una oportunidad de crecimiento para
ambas partes, una capacitacion oportuna y adecuada genera en el trabajador
motivacion e interés, despertando su disposicion a recibir instrumentos de
aprendizaje, adquiriendo conocimientos y habilidades, los cuales aplicara
posteriormente en la organizacion, favoreciéndola en su desarrollo.

Es asi como surgid la propuesta de capacitacion presentada en el capitulo
cinco, considerando cada una de las respuestas obtenidas en la deteccion de
necesidades manifestadas por los docentes, observando y analizando sus
necesidades de aprendizaje y valorando su interés por adquirir conocimientos
aplicables en las aulas; son precisamente estas caracteristicas las que han dado
cuerpo al plan de capacitacion desde un enfoque humanista a docentes de
educacion basica del Colegio Victoria, cuyo prop0sito es impartir estrategias y
herramientas de ensehanza-aprendizaje que favorezcan las actividades laborales
y el desarrollo personal de los docentes, la adquisicion de un aprendizaje
significativo e integral en los alumnos y el desarrollo organizacional de la

Institucidn.
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CALENDARIO DE ACTIVIDADES
(Para efectos didacticos se propone el siguiente modelo de calendarizacion de actividades de capacitacion)

MODULOI: EL ARTE DE EDUCAR
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante distinguird los fundamentos tedrico-prdcticos del enfoque
humanista propuesto por Carl Rogers y su aplicacion en la educacion.

No. de sesion

Fecha

Temas

Subtemas

1 1.- Principios basicos del enfoque 1.1. Datos Biograficos de Carl R. Rogers
humanista centrado en la persona 1.2. Aspectos filosoficos del humanismo
aplicado a la educacion 1.2.1 Concepto de la naturaleza del ser

humano desde un enfoque existencial
humanista

2 1.- Principios basicos del enfoque 1.2. Aspectos filosoficos del humanismo
humanista centrado en la persona 1.2.1 Concepto de la naturaleza del ser
aplicado a la educacion humano desde un enfoque existencial

humanista

3 2.- La educacion tradicional y la 2.1. Caracteristicas de la educacion tradicional
educacion humanista 2.2. Caracteristicas de la educacion humanista

4 3.- Actitudes humanistas 3.1. Aceptacidon incondicional

3.2. Empatia
3.3. Congruencia y autenticidad
5 3.- Actitudes humanistas 3.1. Aceptacidon incondicional

3.2. Empatia
3.3. Congruencia y autenticidad

137




ANEXO 1

CASO PRACTICO
6 4.- Niveles de empatia 4.1. Empatia primaria
7 4.- Niveles de empatia 4.2. Empatia avanzada
8 5.-El educador como facilitador del | 5.1. Caracteristicas del facilitador del
aprendizaje aprendizaje

MODULO II: MI ALUMNO MI ESPEJO
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante identificard las caracteristicas que conforman la relacion
interpersonal maestro-alumno a través de actividades de sensibilizacion y desarrollo personal.

No. de sesion | Fecha Temas Subtemas

1 1.- Educacion y autoridad 1.1. Tipos de autoridad
1.1.1. Educacion permisiva

1.1.2. Educacion autoritaria
1.1.3. Educacion democratica

2 2.- Necesidades insatisfechas de los 2.1. Objetivos del comportamiento inadecuado

alumnos y modos de relacion maestro-alumno

2.1.1. Relacion maestro-alumno desde la
demanda exagerada de atencion

3 2.- Necesidades insatisfechas de los 2.1.2. Relacidon maestro-alumno desde la
alumnos lucha por el poder
2.1.3. Relacion maestro-alumno desde la
revancha

2.1.4. Relacion maestro-alumno desde la
apatia y desinterés
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4 3.- Contacto y expresion de 3.1. El proceso emocional

sentimientos 3.1.1. Tipos de sensaciones y sentimientos

3.1.2. Las emociones y su reflejo en el
cuerpo humano

5 3.- Contacto y expresion de 3.2. Clasificacion de las emociones

sentimientos 3.2.1. Las emociones y su intensidad

3.2.2. Las emociones como raiz de los
conflicto intergrupales

6 4.- Lenguaje corporal 4.2. La voz silenciosa del cuerpo humano
4.2.1. Mensajes corporales

7 4.- Lenguaje corporal 4.2. La voz silenciosa del cuerpo humano
4.2.1. Mensajes corporales

8 5.- Limites y disciplina 5.1. Libertad con responsabilidad
5.2. Claves para una disciplina efectiva
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MODULO III: CONSTRUYENDO UN AMBIENTE DE APRENDIZAJE ARMONICO
Objetivo: Durante el transcurso del modulo el participante analizard diferentes teorias educativas y propuestas de
ensefianza-aprendizaje a través de actividades teorico-prdcticas.

No. de sesion | Fecha Temas Subtemas

1 1.- Teorias de desarrollo infantil | 1.1.Sigmund Freud: Teoria de Desarrollo Psicosexual
1.1.1. Fase Oral
1.1.2. Fase Anal
1.1.3. Fase Falica
1.1.4. Fase de Latencia
1.1.5. Fase Genital
1.2.Erick Ericksson: Teoria de Desarrollo Psicosocial
1.2.1. Confianza versus Desconfianza
1.2.2. Autonomia versus Vergiienza
1.2.3. Iniciativa versus Culpabilidad
1.2.4. Laboriosidad versus Inferioridad

2 1.- Teorias de desarrollo infantil | 1.3. Jean Piaget: Teoria de Desarrollo Cognoscitivo
1.3.1. Etapa Sensoriomotora

1.3.2. Etapa Preoperacional

1.3.2. Etapa Operacional Concreta

1.3.3. Etapa Operacional Formal

3 2.-Aprendizaje significativo 2.1. Fundamentos del aprendizaje significativo desde
un enfoque humanista
2.2. Funciones cerebrales

2.2.1. Hemisferio derecho

2.2.2. Hemisferio izquierdo

140




CASO PRACTICO

ANEXO 1

4 3.- Teorias motivacionales 3.1. Abraham Maslow
3.2. G.W. Allport
3.3. Carl R. Rogers
5 4.- Comunicacion y asertividad | 4.1. La comunicacion y sus procesos socializantes
4.1.1. Modelo de comunicacion
4.1.2. Niveles de comunicacion
4.1.3. Elementos basicos de la comunicacion
interpersonal
4.1.4. Obstaculos de la comunicacion
6 4.- Comunicacion y asertividad 4.1.5. Técnicas que facilitan la comunicacion
intergrupal
4.1.5.1. El reflejo y el parafraseo
4.1.5.2. La retroalimentacion
4.2. Asertividad
7 5.- Educando a través de valores | 5.1. Teorias del valor
5.2. Axiologia
8 5.- Educando a través de valores | 5.3. Clarificacion de valores en la educacion
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MODULO IV: DESPERTANDO A LA CREATIVIDAD

Objetivo: Al finalizar el modulo el participante adquirird diferentes herramientas y estrategias de ensefianza-
aprendizaje a través de actividades teorico-prdcticas.

No. de sesion | Fecha Temas Subtemas
1 1.- El proceso ladico como base 1.1. El juego como formador del desarrollo
educativa infantil
1.2. El juego como técnica de ensehanza-
aprendizaje
1.2.1. Tipos de juego
2 2.- Estilos de aprendizaje y canales de | 2.1. Intuicidn y percepcion
percepcion
3 2.- Estilos de aprendizaje y canales de | 2.2. Canales de aprendizaje
percepcion 2.2.1. Auditivo
2.2.2. Visual
2.2.3. Kinestésico
4 3.- Creatividad educativa 3.1. Creatividad y transformacion
3.2. El proceso creativo
3.3. Bloquedores de la creatividad
3.4. La creatividad como técnica educativa
5 4.- Estrategias de ensefianza por areas | 4.1. Area cognitiva
de desarrollo 4.2. Area de lenguaje
6 4.- Estrategias de ensefianza por areas | 4.3. Area motriz
de desarrollo 4.4. Area afectivo-social
4.5. Area sexual
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7 5.- El proceso de aprendizaje a través 5.1. jMusica, maestro!
de la masica 5.1.1.La mdasica: una experiencia
universal
5.1.2. Cualidades del sonido
5.1.3. La conciencia del sonido
5.1.4. Efectos de la masica en el ser
humano
8 5.- El proceso de aprendizaje a través 5.2. La influencia de la masica en el desarrollo

de la masica

infantil
5.2.1. Caracteristicas musicales en las
areas de desarrollo
5.2.2. Despertando la sensibilidad ante
estimulos sonoros
5.3. Técnicas musicales que favorecen la
ensehanza-aprendizaje
5.3.1. Escucha activa integral
5.3.2. Repertorio musical
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MODULO V: INTERACCION GRUPAL
Objetivo: Al finalizar el modulo el participante distinguird las caracteristicas que conforman la estructura de un
grupo y su interrelacion personal, adquiriendo herramientas de ensefianza aplicables en la interaccion grupal.

No. de sesion | Fecha Temas Subtemas

1 1.- Metodologia de trabajo con grupos | 1.1. Concepto de grupo
1.2. Dinamica de grupos

2 1.- Metodologia de trabajo con grupos | 1.3. Clasificacion de grupos
1.4. Etapas en la vida de un grupo

3 1.- Metodologia de trabajo con grupos | 1.5. Generalidades del método de trabajo con
grupos
1.5.1. Planeacion del programa de
actividades
4 1.- Metodologia de trabajo con grupos 1.5.2. Proceso de integracion grupal

1.5.3. Manejo asertivo de conflicto

5 2.- Liderazgo 2.1. Cualidades del lider
6 2.- Liderazgo 2.2. Funciones generales del lider
7 2.- Liderazgo 2.3. Estilos de liderazgo
8 2.- Liderazgo 2.3. Estilos de liderazgo
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PROGRAMA: EDUCADOR HUMANISTA

GUIA DEL PARTICIPANTE
MODULO 1. EL ARTE DE EDUCAR

OBJETIVO: Al finalizar el mddulo el participante distinguird los fundamentos tedrico-practicos del enfoque
humanista propuesto por Carl Rogers y su aplicacion en la educacion.

METODOLOGIA DE APRENDIZA JE:
o Revision de lectura didactica sugerida
o Exposicidon tedrico-practica por los instructores
o Técnicas didacticas (instructor-participante): expositivas, de didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion
o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion
CRITERIOS DE EVALUACION:
El modulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los participantes que tengan al menos 7
asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Examen practico
30% Examen teodrico
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CONTENIDO TEMATICO:
1.- Principios basicos del enfoque humanista centrado en la persona aplicado a la educacion
1.1. Datos Biograficos de Carl R. Rogers
1.2. Aspectos filosoficos del humanismo
1.2.1 Concepto de la naturaleza del ser humano desde un enfoque existencial humanista
2.- La educacion tradicional y la educacion humanista
2.1. Caracteristicas de la educacion tradicional
2.2. Caracteristicas de la educacion humanista
3.- Actitudes humanistas
3.1. Aceptacidon incondicional
3.2. Empatia
3.3. Congruencia y autenticidad
4.- Niveles de empatia
4.1. Empatia primaria
4.2. Empatia avanzada
5.-El educador como facilitador del aprendizaje
5.1. Caracteristicas del facilitador del aprendizaje
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PLAN DE TRABAJO (Guia del Participante)

No. de Sesion | 1.- UNO Fecha:
1.- Principios basicos del

1.1. Datos Biograficos de Carl R. Rogers

1721
= | enfoque humanista centrado m 1.2. Aspectos filosoficos del humanismo
m en la persona aplicado a la 3 1.2.1 Concepto de la naturaleza del ser humano desde un enfoque
= | educacion .w existencial humanista
n
Objetivo: Identificar los principios basicos del enfoque humanista propuestos por Carl Rogers y

su aplicacion a la educacion.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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No. de Sesion: | 1.- DOS Fecha:
.. | 1.- Principios basicos del ] 1.2. Aspectos filosoficos del humanismo
m enfoque humanista centrado m . 1.2.1 Concepto de la naturaleza del ser humano desde un enfoque
& | en la persona aplicado a la < existencial humanista
educacion «
Objetivo: Identificar los principios basicos del enfoque humanista propuestos por Carl Rogers y

su aplicacion a la educacion.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:

No. de Sesion: | 1.- TRES Fecha:

2.- La educacion

2.1. Caracteristicas de la educacion tradicional

= | tradicional y la educacion m 2.2. Caracteristicas de la educacion humanista
m humanista 3
=
B =
n
Objetivo: Distinguir las caracteristicas educativas desde un enfoque tradicional y un enfoqu

humanista

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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ANEXO 1

No. de Sesion: | 1.- CUATRO | Fecha:
3.- Actitudes humanistas . 3.1. Aceptacidon incondicional
= m 3.2. Empatia
m 3 3.3. Congruencia y autenticidad
=
B~ =
n
Objetivo: Adquirir actitudes humanistas aplicables en a educacion desde la filosofia de Carl
Rogers.
Lectura didactica
sugerida:
Observaciones:

No. de Sesion: | 1.- CINCO | Fecha:
3.- Actitudes humanistas . 3.1. Aceptacidon incondicional
= m 3.2. Empatia
m 3 3.3. Congruencia y autenticidad
=
B~ =
n
Objetivo: Adquirir actitudes humanistas aplicables en a educacion desde la filosofia de Carl
Rogers.
Lectura didactica
sugerida:
Observaciones:
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ANEXO 1

No. de Sesion: | 1.- SEIS Fecha:
Tema: | 4.- Niveles de Subtema: 4.1. Empatia primaria
empatia
Objetivo: Distinguir los niveles de empatia y su aplicacion en la practica educativa.

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 1.- SIETE Fecha:
Tema: | 4.- Niveles de empatia Subtema: |4.2. Empatia avanzada
Objetivo: Distinguir los niveles de empatia y su aplicacion en la practica educativa.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO ANEXO 1

No. de Sesion: 1.- OCHO Fecha:
Tema: | 5.-El educador como facilitador del Subtema: |5.1. Caracteristicas del facilitador del
aprendizaje aprendizaje
Objetivo: Analizar el perfil del educador desde un enfoque humanista y su desempeno efectivo en
el aula.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:

COMENTARIOS AL FINALIZAR EL MODULO
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CASO PRACTICO ANEXO 1

PROGRAMA: EDUCADOR HUMANISTA

GUIA DEL PARTICIPANTE

MODULOQ 2. MI ALUMNO, MI ESPEJO

OBJETIVO: Al finalizar el modulo el participante identificard las caracteristicas que conforman la relacion
interpersonal maestro-alumno a través de actividades de sensibilizacion y desarrollo personal.

METODOLOGIA DE APRENDIZA JE:
o Revision de lectura didactica sugerida
o Exposicidon tedrico-practica por los instructores
o Técnicas didacticas (instructor-participante): expositivas, de didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion
o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion
CRITERIOS DE EVALUACION:
El modulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los participantes que tengan al menos 7
asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Analisis de una pelicula (examen practico)
30% Examen teodrico
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CONTENIDO TEMATICO:
1.- Educacion y autoridad
1.1. Tipos de autoridad
1.1.1. Educacion permisiva
1.1.2. Educacion autoritaria
1.1.3. Educacion democratica
2.- Necesidades insatisfechas de los alumnos
2.1. Objetivos del comportamiento inadecuado y modos de relacidon maestro-alumno
2.1.1. Relacion maestro-alumno desde la demanda exagerada de atencion
2.1.2. Relacion maestro-alumno desde la lucha por el poder
2.1.3. Relacion maestro-alumno desde la revancha
2.1.4. Relacion maestro-alumno desde la apatia y desinterés
3.- Contacto y expresion de sentimientos
3.1. El proceso emocional
3.1.1. Tipos de sensaciones y sentimientos
3.1.2. Las emociones y su reflejo en el cuerpo humano
3.2. Clasificacion de las emociones
3.2.1. Las emociones y su intensidad
3.2.2. Las emociones como raiz de los conflicto intergrupales
4.- Lenguaje corporal
4.2. La voz silenciosa del cuerpo humano
4.2.1. Mensajes corporales

5.- Limites y disciplina

5.1. Libertad con responsabilidad
5.2. Claves para una disciplina efectiva
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

PLAN DE TRABAJO (Guia del Participante)

No. de Sesion: |  2.- UNO Fecha:
1.- Educacion y autoridad 1.1. Tipos de autoridad
o s 1.1.1. Educacidn permisiva
m m 1.1.2. Educacion autoritaria
B~ 2 1.1.3. Educacién democrética
n

Objetivo:

Seleccionar el tipo de autoridad promotor de una relacion asertiva (maestro-alumno) en
relacion al enfoque humanista.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:

No. de Sesion: | 2.- DOS Fecha:

2.- Necesidades

2.1. Objetivos del comportamiento inadecuado y modos de relacion

= | Insatisfechas de los m maestro-alumno
m alumnos m 2.1.1. Relacion maestro-alumno desde la demanda exagerada de
B~ Z atencion

Objetivo: Distinguir los objetivos del comportamiento inadecuado en los alumnos desde una

comprension empatica por parte del docente promoviendo una relacion asertiva.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO ANEXO 1

No. de Sesion: |  2.- TRES Fecha:
2.- Necesidades insatisfechas . 2.1.2. Relacion maestro-alumno desde la lucha por el poder
= | de los alumnos m 2.1.3. Relacion maestro-alumno desde la revancha
m m 2.1.4. Relacion maestro-alumno desde la apatia y desinterés
B~ =
n

Objetivo: Distinguir los objetivos del comportamiento inadecuado en los alumnos desde una
comprension empatica por parte del docente promoviendo una relacion asertiva.

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 2.- CUATRO Fecha:
Tema: | 3.- Contacto y expresion de Subtema: | 3.1. El proceso emocional
sentimientos 3.1.1. Tipos de sensaciones y sentimientos
3.1.2. Las emociones y su reflejo en el
cuerpo humano

Objetivo: Identificar las caracteristicas que conforman el proceso emocional favoreciendo el
contacto y expresion de sentimientos, enriqueciendo las relaciones intrapersonales.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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ANEXO 1

No. de Sesion : | 2.- CINCO Fecha:
Tema: | 3.- Contacto y expresion de Subtema: |3.2. Clasificacion de las emociones
sentimientos 3.2.1. Las emociones y su intensidad
3.2.2. Las emociones como raiz de los
conflicto intergrupales
Objetivo: Identificar las caracteristicas que conforman el proceso emocional favoreciendo el

contacto y expresion de sentimientos, enriqueciendo las relaciones intrapersonales.

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 2.- SEIS Fecha:
Tema: | 4.- Lenguaje corporal Subtema: |4.2. La voz silenciosa del cuerpo humano
4.2.1. Mensajes corporales
Objetivo: Reconocer los mensajes corporales a través del lenguaje silencioso del cuerpo humano

captando sus necesidades.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

No. de Sesion: | 2.- SIETE

Fecha:

Tema:

4.- Lenguaje corporal

Subtema:

4.2. La voz silenciosa del cuerpo humano
4.2.1. Mensajes corporales

Objetivo:

Reconocer los mensajes corporales a través del lenguaje silencioso del cuerpo humano
captando sus necesidades.

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 2.- OCHO Fecha:
Tema: | 5.- Limites y disciplina Subtema: |5.1. Libertad con responsabilidad

5.2. Claves para una disciplina efectiva

Objetivo:

Reafirmar aspectos de disciplina generando un ambiente de libertad y responsabilidad
desde una propuesta humanista.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO ANEXO 1

PROGRAMA: EDUCADOR HUMANISTA
GUIA DEL PARTICIPANTE

MODULO 3. MI ALUMNO, MI ESPEJO

OBJETIVO: Durante el transcurso del modulo el participante analizara diferentes teorias educativas y propuestas
de ensehanza-aprendizaje a través de actividades tedrico-practicas.

METODOLOGIA DE APRENDIZA JE:

Revision de lectura didactica sugerida

Exposicidn tedrico-practica por los instructores

Investigacion y exposicion tematica por los alumnos

Técnicas didacticas (instructor-participante): expositivas, de didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion
Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion

0O O O O O

CRITERIOS DE EVALUACION:

El modulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los participantes que tengan al menos 7
asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Investigacion y exposicion de un tema libre relacionado con la programacion del modulo (examen practico)
30% Examen teorico
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CASO PRACTICO ANEXO 1

CONTENIDO TEMATICO:
1.- Teorias de desarrollo infantil
1.1. Sigmund Freud: Teoria de Desarrollo Psicosexual
1.1.1. Fase Oral
1.1.2. Fase Anal
1.1.3. Fase Falica
1.1.4. Fase de Latencia
1.1.5. Fase Genital
1.2. Erick Ericksson: Teoria de Desarrollo Psicosocial
1.2.1. Confianza versus Desconfianza
1.2.2. Autonomia versus Vergiienza
1.2.3. Iniciativa versus Culpabilidad
1.2.4. Laboriosidad versus Inferioridad
1.3. Jean Piaget: Teoria de Desarrollo Cognoscitivo
1.3.1. Etapa Sensoriomotora
1.3.2. Etapa Preoperacional
1.3.2. Etapa Operacional Concreta
1.3.3. Etapa Operacional Formal
2.-Aprendizaje significativo
2.1. Fundamentos del aprendizaje significativo desde un enfoque humanista
2.2. Funciones cerebrales
2.2.1. Hemisferio derecho
2.2.2. Hemisferio izquierdo
3.- Teorias motivacionales
3.1. Abraham Maslow
3.2. G.W. Allport
3.3. Carl R. Rogers
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CASO PRACTICO ANEXO 1

4.- Comunicacion y asertividad
4.1. La comunicacion y sus procesos socializantes
4.1.1. Modelo de comunicacion
4.1.2. Niveles de comunicacion
4.1.3. Elementos basicos de la comunicacion interpersonal
4.1.4. Obstaculos de la comunicacion
4.1.5. Técnicas que facilitan la comunicacion intergrupal
4.1.5.1. El reflejo y el parafraseo
4.1.5.2. La retroalimentacion
4.2. Asertividad

5.- Educando a través de valores
5.1. Teorias del valor
5.2. Axiologia
5.3. Clarificacion de valores en la educacion
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

PLAN DE TRABAJO (Guia del Participante)

No. de Sesion: |

3.- UNO Fecha:

Tema

1.- Teorias de desarrollo infantil 1.1. Sigmund Freud: Teoria de Desarrollo Psicosexual

1.1.1. Fase Oral
1.1.2. Fase Anal
1.1.3. Fase Falica
1.1.4. Fase de Latencia
1.1.5. Fase Genital
1.2. Erick Ericksson: Teoria de Desarrollo Psicosocial
1.2.1. Confianza versus Desconfianza
1.2.2. Autonomia versus Vergiienza
1.2.3. Iniciativa versus Culpabilidad
1.2.4. Laboriosidad versus Inferioridad

Subtema

Objetivo:

Analizar las teorias de desarrollo infantil propuestas por diferentes autores orientados al
proceso educativo.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

No. de Sesion: |

3.- DOS Fecha:

Tema

1.- Teorias de desarrollo infantil

Subtema

1.3. Jean Piaget: Teoria de Desarrollo Cognoscitivo
1.3.1. Etapa Sensoriomotora
1.3.2. Etapa Preoperacional
1.3.2. Etapa Operacional Concreta
1.3.3. Etapa Operacional Formal

Objetivo:

proceso educativo.

Analizar las teorias de desarrollo infantil propuestas por diferentes autores orientados al

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 3.- TRES Fecha:
Tema: | 2.-Aprendizaje significativo Subtema: |2.1. Fundamentos del aprendizaje significativo

desde un enfoque humanista

2.2. Funciones cerebrales
2.2.1. Hemisferio derecho
2.2.2. Hemisferio izquierdo

Objetivo:

enfoque humanista.

Adquirir técnicas educativas promotoras de un aprendizaje significativo desde un

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO
No. de Sesion: | 3.- CUATRO Fecha:
Tema: | 3.- Teorias motivacionales Subtema: |3.1. Abraham Maslow
3.2. G.W. Allport
3.3. Carl R. Rogers
Objetivo: Revisar las teorias motivacionales propuestas por diferentes autores con filosofia
humanista.
Lectura didactica
sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 3.- CINCO Fecha:
4.- Comunicacion y asertividad 4.1. La comunicacion y sus procesos socializantes
.. = 4.1.1. Modelo de comunicacion
m m 4.1.2. Niveles de comunicacion
& m 4.1.3. Elementos basicos de la comunicacion
» interpersonal
4.1.4. Obstaculos de la comunicacion
Objetivo: Generar canales de comunicacion asertiva favoreciendo las relacion intrapersonales a

través de la identificacion de los procesos socializantes fundamentales.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO
No. de Sesion: | 3.- SEIS Fecha:
4.- Comunicacion y asertividad . 4.1.5. Técnicas que facilitan la comunicacion
= m intergrupal
m m 4.1.5.1. El reflejo y el parafraseo
B~ Z 4.1.5.2. La retroalimentacion
4.2. Asertividad
Objetivo: Generar canales de comunicacion asertiva favoreciendo las relacion intrapersonales a
través de la identificacion de los procesos socializantes fundamentales.
Lectura didactica
sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 3.- SIETE Fecha:
Tema: | 5.- Educando a través de valores Subtema: |5.1. Teorias del valor
5.2. Axiologia
Objetivo: Crear un ambiente educativo basado en el reconocimiento de la importancia de la

aprehension de valores como parte integral en las relaciones humanas.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:

164



CASO PRACTICO

ANEXO 1

No. de Sesion: 3.-OCHO

Fecha:

Tema:

5.- Educando a través de valores

Subtema:

5.3. Clarificacion de valores en la educacion

Objetivo:

Crear un ambiente educativo basado en el reconocimiento de la importancia de la
aprehension de valores como parte integral en las relaciones humanas.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO ANEXO 1

PROGRAMA: EDUCADOR HUMANISTA
GUIA DEL PARTICIPANTE

MODULOQ 4: DESPERTANDO A LA CREATIVIDAD

OBJETIVO: Al finalizar el modulo el participante adquirira diferentes herramientas y estrategias de ensefianza-
aprendizaje a través de actividades tedrico-practicas.

METODOLOGIA DE APRENDIZA JE:

Revision de lectura didactica sugerida

Exposicidn tedrico-practica por los instructores

Investigacion y exposicion tematica por los alumnos

Técnicas didacticas (instructor-participante): expositivas, de didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion
Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion

0O O O O O

CRITERIOS DE EVALUACION:
El modulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los participantes que tengan al menos 7
asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Aplicacion de estrategias de ensehanza (examen practico)
30% Examen teodrico

166



CASO PRACTICO

CONTENIDO TEMATICO:

1.- El proceso ladico como base educativa

1.1. El juego como formador del desarrollo infantil
1.2. El juego como técnica de ensehanza-aprendizaje
1.2.1. Tipos de juego

2.- Estilos de aprendizaje y canales de percepcion

2.1. Intuicidn y percepcion
2.2. Canales de aprendizaje
2.2.1. Auditivo

2.2.2. Visual
2.2.3. Kinestésico

3.- Creatividad educativa

3.1. Creatividad y transformacion

3.2. El proceso creativo

3.3. Bloquedores de la creatividad

3.4. La creatividad como técnica educativa

4.- Estrategias de ensefianza por areas de desarrollo

167

4.1. Area cognitiva

4.2. Area de lenguaje
4.3. Area motriz

4.4. Area afectivo-social
4.5. Area sexual

ANEXO 1



CASO PRACTICO ANEXO 1

5.- El proceso de aprendizaje a través de la misica
5.1. jMusica, maestro!
5.1.1. La maisica: una experiencia universal
5.1.2. Cualidades del sonido
5.1.3. La conciencia del sonido
5.1.4. Efectos de la masica en el ser humano
5.2. La influencia de la masica en el desarrollo infantil
5.2.1. Caracteristicas musicales en las areas de desarrollo
5.2.2. Despertando la sensibilidad ante estimulos sonoros
5.3. Técnicas musicales que favorecen la ensehanza-aprendizaje
5.3.1. Escucha activa integral
5.3.2. Repertorio musical

PLAN DE TRABAJO (Guia del Participante)

No. de Sesion: | 4.- UNO Fecha:
1.- El proceso ladico como base .. | 1.1. El juego como formador del desarrollo infantil
= | educativa m 1.2. El juego como técnica de ensenanza-aprendizaje
m 3 1.2.1. Tipos de juego
= =
Z
Objetivo: Emplear al juego infantil como una técnica de ensehanza propiciando un aprendizaje

significativo en el educando.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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No. de Sesion: | 4.- DOS Fecha:
Tema: | 2.- Estilos de aprendizaje y canales de | Subtema: | 2.1. Intuicidn y percepcion
percepcion
Objetivo: Descubrir los estilos de aprendizaje y canales de percepcion en los alumnos como
estrategia de ensefanza, favoreciendo su aprendizaje de forma integral.
Lectura didactica
sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 4.- TRES Fecha:
Tema: | 2.- Estilos de aprendizaje y canales de | Subtema: |2.2. Canales de aprendizaje
percepcion 2.2.1. Auditivo
2.2.2. Visual
2.2.3. Kinestésico
Objetivo: Descubrir los estilos de aprendizaje y canales de percepcion en los alumnos como

estrategia de ensefanza, favoreciendo su aprendizaje de forma integral.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO

No. de Sesion: | 4.- CUATRO Fecha:

3.- Creatividad educativa . 3.1. Creatividad y transformacion

= m 3.2. El proceso creativo

m m 3.3. Bloquedores de la creatividad

B~ > 3.4. La creatividad como técnica educativa

Objetivo: Utilizar la creatividad como una técnica educativa fortaleciendo la adquisicion del
aprendizaje.

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 4.- CINCO Fecha:
Tema: | 4.- Estrategias de ensefianza por areas | Subtema: |4.1. Area cognitiva
de desarrollo 4.2. Area de lenguaje
Objetivo: Adquirir estrategias de ensehanza por areas de desarrollo promoviendo el aprendizaje

significativo e integral en el educando.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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No. de Sesion: | 4.- SEIS Fecha:

Tema: | 4.- Estrategias de ensefianza por areas | Subtema: |4.3. Area motriz
de desarrollo 4.4. Area afectivo-social

4.5. Area sexual
Adquirir estrategias de ensehanza por areas de desarrollo promoviendo el aprendizaje

significativo e integral en el educando.

Objetivo:

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 4.- SIETE Fecha:
5.- El proceso de aprendizaje a través . 5.1. jMusica, maestro!
= |de la masica m 5.1.1. La masica: una experiencia universal
£ 2 5.1.2. Cualidades del sonido
B~ > 5.1.3. La conciencia del sonido
5.1.4. Efectos de la musica en el ser humano
Objetivo: Utilizar los beneficios de la mlsica como una estrategia de ensefianza en el proceso de

aprendizaje.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO
No. de Sesion: 4.- OCHO Fecha:
5.- El proceso de aprendizaje a través 5.2. La influencia de la masica en el desarrollo infantil
de la musica 5.2.1. Caracteristicas musicales en las areas de
desarrollo
.. = 5.2.2. Despertando la sensibilidad ante estimulos
2 & $ONOros
& m 5.3. Técnicas musicales que favorecen la ensefianza-
2 aprendizaje
5.3.1. Escucha activa integral
5.3.2. Repertorio musical
Objetivo: Utilizar los beneficios de la mlsica como una estrategia de ensefianza en el proceso de
aprendizaje.
Lectura didactica
sugerida:
Observaciones:
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PROGRAMA: EDUCADOR HUMANISTA
GUIA DEL PARTICIPANTE

MODULO 5 INTERACCION GRUPAL

OBJETIVO: Al finalizar el mddulo el participante distinguira las caracteristicas que conforman la estructura de un
grupo y su interrelacion personal, adquiriendo herramientas de ensehanza aplicables en la interaccion grupal.

METODOLOGIA DE APRENDIZA JE:
o Exposicidon tedrico-practica por los instructores
o Investigacion por los alumnos
o Técnicas didacticas (instructor-participante): expositivas, de didlogo/discusion y de ejecucion/demostracion
o Aplicacion de Técnicas del Enfoque Humanista Centrado en la Educacion

CRITERIOS DE EVALUACION:
El modulo consta de 8 sesiones, la acreditacion sera otorgada a los participantes que tengan al menos 7
asistencias.
20% Participacion en clase
20% Entrega de reportes de lectura didactica sugerida
30% Aplicacion de dinamica grupal (examen practico)
30% Examen teodrico
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CONTENIDO TEMATICO:

1.- Metodologia de trabajo con grupos

1.1. Concepto de grupo

1.2. Dinamica de grupos

1.3. Clasificacion de grupos

1.4. Etapas en la vida de un grupo

1.5. Generalidades del método de trabajo con grupos
1.5.1. Planeacion del programa de actividades
1.5.2. Proceso de integracion grupal
1.5.3. Manejo asertivo de conflicto

2.- Liderazgo
2.1. Cualidades del lider
2.2. Funciones generales del lider
2.3. Estilos de liderazgo
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

PLAN DE TRABAJO (Guia del Participante)

No. de Sesion: |

5.- UNO

Fecha:

Tema: | 1.- Metodologia de trabajo con grupos

Subtema:

1.1. Concepto de grupo
1.2. Dinamica de grupos

Objetivo:

Distinguir las caracteristicas que conforman a los grupos escolares generando una
metodologia de trabajo que favorezca su aprendizaje y su relaciones intrapersonales

dentro y fuera del aula.

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | 5.- DOS Fecha:
Tema: | 1.- Metodologia de trabajo con grupos | Subtema: | 1.3. Clasificacion de grupos

1.4. Etapas en la vida de un grupo

Objetivo:

Distinguir las caracteristicas que conforman a los grupos escolares generando una
metodologia de trabajo que favorezca su aprendizaje y su relaciones intrapersonales

dentro y fuera del aula.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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ANEXO 1

CASO PRACTICO
No. de Sesion: | 5.- TRES Fecha:

1.- Metodologia de trabajo con grupos . 1.5. Generalidades del método de trabajo con grupos
= m 1.5.1. Planeacion del programa de actividades
£ 2
= £

n
Objetivo: Distinguir las caracteristicas que conforman a los grupos escolares generando una

metodologia de trabajo que favorezca su aprendizaje y su relaciones intrapersonales
dentro y fuera del aula.

Lectura didactica

sugerida:
Observaciones:
No. de Sesion: | S.- CUATRO Fecha:
Tema: | 1.- Metodologia de trabajo con grupos | Subtema: 1.5.2. Proceso de integracion grupal
1.5.3. Manejo asertivo de conflicto
Objetivo: Distinguir las caracteristicas que conforman a los grupos escolares generando una

metodologia de trabajo que favorezca su aprendizaje y su relaciones intrapersonales
dentro y fuera del aula.

Lectura didactica
sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO ANEXO 1
No. de Sesion: | 5.- CINCO Fecha:
Tema: | 2.- Liderazgo Subtema: | 2.1. Cualidades del lider
Objetivo: Reconocer la importancia del lider y su influencia en un grupo, identificando sus

caracteristicas e integrandolas como estrategia de ensehanza-aprendizaje.

Lectura didactica

sugerida:

Observaciones:

No. de Sesion: | 5.- SEIS Fecha:
Tema: | 2.- Liderazgo Subtema: |2.2. Funciones generales del lider
Objetivo: Reconocer la importancia del lider y su influencia en un grupo, identificando sus

caracteristicas e integrandolas como estrategia de ensehanza-aprendizaje.

Lectura didactica

sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

No. de Sesion: | 5.- SIETE Fecha:
Tema: | 2.- Liderazgo Subtema: |2.3. Estilos de liderazgo
Objetivo: Reconocer la importancia del lider y su influencia en un grupo, identificando sus

caracteristicas e integrandolas como estrategia de ensehanza-aprendizaje.

Lectura didactica

sugerida:

Observaciones:

No. de Sesion: | 5.- OCHO Fecha:
Tema: | 2.- Liderazgo Subtema: |2.3. Estilos de liderazgo
Objetivo: Reconocer la importancia del lider y su influencia en un grupo, identificando sus

caracteristicas e integrandolas como estrategia de ensehanza-aprendizaje.

Lectura didactica

sugerida:

Observaciones:
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CASO PRACTICO

ANEXO 1
PLAN DE CAPACITACION
GUIA DEL INSTRUCTOR
(Formato Al)

Programa de Capacitacion: EDUCADOR HUMANISTA Instructor:

No. de Participantes Sede: Colegio Victoria

Duracion 160 Horas en 5 Mdédulos Fecha de
inicio:
Lugar de Instruccion Salon de Clases 60. Grado Fecha de
término:

Dirigido a:

Docentes de educacion basica del Colegio Victoria interesados en adquirir herramientas de
ensefianza, desarrollando habilidades y actitudes humanistas para promover un aprendizaje significativo en sus

alumnos.

Objetivo general:

El participante adquirird herramientas de ensefianza desde un Enfoque Humanista aplicado a la
educacion, favoreciendo el aprendizaje significativo e integral de sus alumnos, facilitando el desarrollo de sus

potencialidades.
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CASO PRACTICO ANEXO 1
PLAN DE CAPACITACION
GUIA DEL INSTRUCTOR
(Formato Al)

Programa de Capacitacion: Instructor:

No. de Participantes Sede:
Duracion Fecha de

inicio:
Lugar de Instruccion Fecha de
término:

Dirigido a:

Objetivo general:
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CASO PRACTICO ANEXO 1

PLAN DE TRABAJO

GUIA DEL INSTRUCTOR
(formato AII)

MODULO: OBJETIVO:

Al finalizar el modulo el participante distinguira los fundamentos

1.- EL ARTE DE EDUCAR tedrico-practicos del Enfoque Humanista propuesto por Carl Rogers y su
aplicacion en la educacion

TEMA/SESION: Principios basicos del Enfoque OBJETIVO DE LA SESION:
Humanista Centrado en la Persona aplicado a la educacion. | Identificar los principios basicos del Enfoque Humanista propuestos por
Carl Rogers y su aplicacion en la educacion.

NO. SESION. FECHA SUBTEMAS

1.1. 1.1.Datos Biograficos de Carl R. Rogers
1.2. Aspectos filosoficos del humanismo
1.2.1. Concepto de la naturaleza del ser humano desde un enfoque existencial humanista

MATERIAL
DIDACTICO:

MATERIAL Y Pizarron, proyector de acetatos, reproductor de discos compactos
EQUIPO DE APOYO

EVALUACION: Cuestionario
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

TIEMPO TECNICAS bm ACTIVIDADES
INSTRUCCION
Acumulado | Parcial
Instructor Participante
20° Expositiva 1.- Bienvenida al curso:
Presentacion del programa general
Presentacion del modulo
Presentacion de los instructores
20° 30° Ejecucién/demostracién 2.- Dinamica de integracion Participacion dirigida
grupal
“Presentandome, conociéndote”
Expositiva
50° 60° 3.- Exposicioén tematica Participacion libre
110° 20° DESCANSO
130° 50° Expositiva
4.- Exposiciéon tematica Participacion libre
180° 50° Dialogo/discusion
5.- Trabajo grupal: Participacion dirigida
Elaboracion de rotafolios
230° 10° Dialogo/discusion
6.- Cierre de sesion Participacion libre
240°= 4hrs. Resumen de la sesidon
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CASO PRACTICO ANEXO 1
PLAN DE TRABAJO
GUIA DEL INSTRUCTOR
(Formato AII)
MODULO: OBJETIVO:
TEMA/SESION: OBJETIVO DE LA SESION:
NO. SESION FECHA SUBTEMA OBJETIVO
MATERIAL DIDACTICO:
MATERIAL Y EQUIPO
DE APOYO
EVALUACION:
TIEMPO TECNICAS DE INSTRUCCION ACTIVIDADES
Acumulado Parcial
Instructor Participante

183




CASO PRACTICO

ANEXO 1

PLAN DE TRABAJO
GUIA DEL INSTRUCTOR
(Formato AIII: Dinamicas de trabajo planeadas)

MODULO: 1.- EL ARTE DE EDUCAR

OBJETIVO: Al finalizar el médulo el participante distinguira los fundamentos
teorico-practicos del Enfoque Humanista propuesto por Carl Rogers y su aplicacion en
la educacion

TEMA/SESION: Principios basicos del Enfoque Humanista Centrado
en la Persona aplicado a la educacion.

OBJETIVO DE LA SESION: Identificar los principios basicos del Enfoque
Humanista propuestos por Carl Rogers y su aplicacion en la educacion.

NO. SESION

FECHA

SUBTEMAS

1.1

1.3. Datos Biograficos de Carl R. Rogers
1.4. Aspectos filos6ficos del humanismo
1.2.1. Concepto de la naturaleza del ser humano desde un enfoque existencial humanista

Nombre de la dinamica Objetivo Grado de riesgo Tiempo de Material didactico
ejecucion
Presentandome, Integrar a los participantes a través | 1 30° Ninguno
conociéndote de la participacion grupal
DESARROLLO

Todo el grupo se pone de pi¢ y comienza a caminar libremente por el salon... al escuchar la palabra PAREJAS, se colocan frente a un
compaiiero... se presentan mutuamente diciendo su nombre, el grado en que imparten clase y sus intereses para estar en este curso...
(esta instruccion se realiza 3 o 4 veces de manera que los participantes interactiien entre ellos)... se forma un circulo entre todos... un
participante menciona su nombre y el compafiero de la derecha repite el nombre del compafiero anterior y menciona el suyo... el
siguiente participante menciona los nombres de sus compafieros anteriores y menciona el suyo , asi sucesivamente hasta concluir con

todos los particpantes.
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CASO PRACTICO

ANEXO 1

PLAN DE TRABAJO
GUIA DEL INSTRUCTOR
(Formato AIII: Dindmicas de trabajo planeadas)

MODULO: OBJETIVO:

TEMA/SESION: OBJETIVO DE LA SESION:

NO. SESION. FECHA SUBTEMA OBJETIVO

Nombre de la dinamica Objetivo Grado de riesgo Tiempo de Material didactico
ejecucion
1
DESARROLLO
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CASO PRACTICO

LISTA DE ASISTENCIA

ANEXO 1

Programa de
Capacitacion

Moédulo

Nombre del
Instructor:

Nombre del participante

Sesion

Sesion

Sesion

Sesion

Sesion

Sesion

Sesion

Sesion
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CASO PRACTICO

IDENTIFICACION DE EXPECTATIVAS (al iniciar médulo)

ANEXO 5

Programa de

Capacitacion
Modulo Fecha
Inicio
Nombre del Fecha de
Instructor: término
Nombre del
Participante

Al conocer el objetivo general del Programa y los objetivos especificos de los mddulos que lo
integran, menciona tus expectativas y los compromisos que deseas adquirir con el grupo y contigo

mismo para el desarrollo del presente programa.

Mis
expectativas
del curso con
respecto al
objetivo
general...

Para cumplir
los objetivos
del curso me
comprometo
con el grupo
a...

Mi
cOmpromiso
conmigo
mismo es...

Lo que aprenda

del curso lo
aplicaré....
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CASO PRACTICO

ANEXO 5

AUTOEVALUACION DEL PARTICIPANTE (Reporte final del médulo)

Programa de
Capacitacion
Modulo Fecha
Inicio
Nombre del Fecha de
Instructor: término
Nombre del
Participante

Realiza tu autoevaluacion en relacion a tu desenvolvimiento y participacion

Al finalizar el
MODULO
considero que
mis expectativas
han sido...

Durante el
transcurso del
modulo mi
participacion y
COMpromiso
fueron...

Mis
aprendizajes
adquiridos en
estas sesiones
son...

Mis
aprendizajes los
aplicaré en...

Al finalizar el
modulo me
queda
pendiente...
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CASO PRACTICO

EVALUACION DEL MODULO (Satisfaccion de los participantes)

ANEXO 5

Programa de
Capacitacion
Modulo Fecha
Inicio
Nombre del Fecha de
Instructor: término

El propbsito de este cuestionario es conocer tu nivel de satisfaccion sobre diversos aspectos del presente

programa.

Instrucciones: marca con una vV la respuesta que més se aproxime a la opinion que tienes del curso.

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

A
VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

SOBRE EL INSTRUCTOR

La transmision de los contenidos fue adecuada

La explicacion de los contenidos fue clara

La actitud del instructor fue de empatia, sin
juzgar al participante

El instructor domina la informacion tematica

Puntualidad

SOBRE LOS CONTENIDOS TEMATICOS

Claridad en los objetivos del curso

Los temas revisados fueron congruentes con el
objetivo del curso

Las dinamicas vivenciales fueron productivas
para el logro de los objetivos del curso

Las actividades de aprendizaje fueron acordes a
las caracteristicas y necesidades de los
participantes.

El modulo estuvo bien organizado y planeado en
sus lineas generales.

SOBRE EL MATERIAL DIDACTICO

El material de trabajo fue usado adecuadamente
por el instructor

El material de trabajo fue pertinente para las
caracteristicas de los participantes

El material didactico fue congruente con las
actividades de aprendizaje realizadas

El material didactico se present6 con seriedad y
profesionalismo

Los aparatos y materiales didacticos estuvieron
disponibles oportunamente

SOBRE LAS INSTALACIONES Y
SERVICIOS

El lugar donde fue impartido el modulo cubre
las necesidades de seguridad

La higiene del lugar de imparticion es adecuada

El servicio de cafeteria fue oportuno y suficiente
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