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INTRODUCCION

En la actualidad, concluir una licenciatura no es sindbnimo de seguridad
laboral 0o econdmica, las empresas exigen que el personal esté altamente
calificado y con las cualidades necesarias para formar parte de ellas. Los
recién egresados, sin importar la carrera que hayan cursado, se enfrentan a
una dura realidad: colocarse en un lugar de trabajo que les ofrezca estabilidad
y un buen sueldo exigira que ademas de contar con la formacién profesional
requerida para un determinado puesto, también se cuente con experiencia.
Lamentablemente, este contexto demanda que mas de un egresado de nivel
licenciatura deba buscar la forma de ganar experiencia, ya sea contratandose
como becario por un bajo sueldo, cubriendo horarios extensos en los que
realizara multiples labores, algunas de las cuales nada tienen que ver con su
formacion profesional o retrasando su salida del ambiente escolar. Estas
situaciones forjan pensamientos pesimistas, sembrando supuestos tales como
la falta de empleo, la imposibilidad para crecer profesionalmente o que el
trabajo solamente es para obtener una ganancia monetaria. No obstante lo
anterior, es importante que quienes han concluido una licenciatura, no se dejen
vencer por el negro panorama que otras personas tratan de proyectar. De
manera muy particular, he tenido la oportunidad de descubrir que un trabajo es
una labor que se realiza no solamente por una remuneraciéon econémica, sino
que se espera que a través de las actividades realizadas también se obtenga
satisfaccion, logrando que el trabajo se convierta en una oportunidad para
disfrutar lo que se sabe hacer. Parafraseando al filosofo chino Confucio, elegir

un trabajo que amas, significa no tener que trabajar ni un solo dia.

En el capitulo uno describo el contexto de la Universidad de Ciencias del
Comportamiento, desde su mision, visidbn y valores. Es importante esta
contextualizacion, porque es en este lugar en el que se desarrolla el Diplomado
Gestién de la Capacitacion, Desarrollo y Formacién de Instructores, tema

central de este trabajo.

En el capitulo dos incluyo la recopilacion y analisis de las teorias

pedagogicas que sustentan el acto educativo y son los ejes rectores que



delinean la practica formativa en la Universidad de Ciencias del

Comportamiento.

En el capitulo tres describo como se identificd la necesidad de un
programa educativo enfocado al ambito de la capacitacion y como esta
integrado y estructurado el Diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y

Formacion de Instructores.

En el dltimo capitulo hago una reflexién personal en torno al panorama
profesional del pedagogo, sus areas de desempefo laboral y mi practica
profesional, desde mi egreso de la licenciatura en el ano 2010, hasta la

actualidad.

De acuerdo con lo anterior, el informe académico por actividad
profesional que presento, narra en buena medida los logros y experiencia que
he podido recoger como resultado de mi desempefio como profesional de la
Pedagogia en la Universidad de Ciencias del Comportamiento. El objetivo de
este trabajo, también es demostrar como la tarea del pedagogo es fundamental
para el disefio de planes y programas de estudio acordes con la realidad

laboral del pais, identificando ademas, areas de intervencion poco atendidas.



Capitulo I.

LA UNIVERSIDAD DE CIENCIAS DEL COMPORTAMIENTO (UCC)

“Con la mente y el alma por la verdad”

La Universidad de Ciencias del Comportamiento’ nace en el afio 2005,
como un proyecto impulsado por sus fundadores, el Maestro Angel Jaime

Grados Espinosa y su actual rector, el Maestro Santiago Hernandez Monroy.

La institucion es creada como una respuesta a los cambios y tendencias
en el ambito internacional en materia de capacitacion, desarrollo humano,
psicologia laboral y organizacional que tiene impacto en el México actual,
presentandose como una opcidén educativa en estas areas. La Universidad de
Ciencias del Comportamiento plantea la creacidén de espacios para el estudio y
la investigacibn en temas de capacitacion, psicologia organizacional y
desarrollo humano, atendiendo asi las inquietudes manifestadas por personas
interesadas en aprender especificamente acerca de estos temas,
especializandose en ellos mediante su exploracion, pero ademas
enriqueciéndolos a través de sus aportes y experiencias. Para tales efectos, la
Universidad de Ciencias del Comportamiento propone la creacién de maestrias
que se convierten en parte de la oferta educativa en el pais, pero manteniendo
el firme propdsito de ofrecer especializaciones de calidad y adecuadas al

campo laboral actual.

Es en este contexto que se crea la institucion, con la intencién de
satisfacer las necesidades de la poblacién estudianti en busca de una
especializacion posterior a la licenciatura que ademas les permita obtener un
grado académico superior. Para ello la institucidn sugiere dos maestrias en
modalidad presencial con planes de estudio innovadores en las carreras de
Psicologia Organizacional (RVOE 20090752) y Desarrollo Humano (RVOE

20090751). Ademas, como parte de este proyecto visionario y propositivo es

! Historia. (s.f.). Recuperado el 17 de junio de 2014, de http://www.universidadcc.com/?page id=342
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que se plantea por primera vez en nuestro pais un plan curricular dirigido
totalmente al ambito de la capacitacion, obteniendo como resultado la Maestria
en Capacitacion y Desarrollo (RVOE 20090750). De esta forma, la Universidad
de Ciencias del Comportamiento se vuelve precursora en la implementacion de
un plan de estudios enfocado especificamente a esta area, encargada de
atender las necesidades educativas en las organizaciones y orientandose

particularmente a los procesos de ensefianza-aprendizaje de los adultos.

No obstante, el principal interés de la institucion es formar profesionales
con nivel de posgrado, la UCC también se ha ocupado de ofrecer la
oportunidad de seguir adquiriendo conocimientos en areas especificas y de
interés particular mediante proyectos educativos de breve duracion, anexando

a su oferta la posibilidad de tomar diplomados, talleres y cursos cortos.

Es importante sefialar que la UCC, como institucion formalmente
establecida, puede otorgar validez en cada uno de los diferentes servicios
educativos que ofrece. Las maestrias, por su parte, tienen el Reconocimiento
de Validez Oficial de Estudios (RVOE) otorgado por la Secretaria de Educacién
Publica (SEP). Para los cursos, talleres y diplomados impartidos en UCC y
externos, se cuenta con registro ante la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS).

1.1 Antecedentes

En el afio de 1964 es fundada la Sociedad de Psicologia Aplicada, A. C.
(SPA)?, que nace bajo el nombre de PSICA y en 1979 adquiere su
denominacion actual. Esta organizacion, surge con la intencion de atender la
creciente necesidad de servicios profesionales confiables para la industria
nacional e internacional, asociada al deseo de algunos psicologos de prestigio
que veian en la asesoria y la consultoria en materia de desarrollo del talento
humano un amplio terreno de accion, y en donde ademas, se impulsara el
mejoramiento en la calidad y la productividad de las organizaciones. Como una

finalidad ulterior, se observd la necesidad de que existiera una institucién de

? La Sociedad de Psicologia Aplicada. (s.f.). Recuperado el 21 de junio de 2014, de
http://spap.com.mx/?page id=139
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investigacion y desarrollo académico que se ocupara de estos temas, es asi

que la Sociedad de Psicologia Aplicada surge con esta doble intencion.

La Sociedad de Psicologia Aplicada se ocupd en sus inicios de ofrecer
diversas actividades de educacion continua tales como talleres, cursos y
diplomados para profesionales en las areas de administracion, desarrollo
organizacional, psicologia industrial, entre otros. No obstante, el deseo
creciente de estos profesionistas por obtener un grado mayor de
especializacion y profundizar en areas de conocimiento particular y formarse
como investigadores es un espacio especifico, es que se plantea la posibilidad
de crear una institucion que satisfaga esta necesidad, una institucién en la cual

haya la posibilidad de obtener un posgrado con reconocimiento oficial.

Es asi que comienza la planeacién y organizacion del proyecto que
impulsara la creacion de una institucion dedicada concretamente a estas areas,
sobre las cuales se observa un interés creciente y un amplio campo de accion.
Es bajo estas condiciones que este proyecto se materializa y da paso a la

Universidad de Ciencias del Comportamiento.

1.2 Sobre la Universidad de Ciencias del Comportamiento

La Universidad de Ciencias del Comportamiento surge como un proyecto
planteado inicialmente por el Mtro. Angel Jaime Grados Espinosa y el Mtro.
Santiago Hernandez Monroy. El Mtro. Angel Jaime Grados Espinosa es
egresado de la maestria en Psicologia Social por la Universidad Nacional
Auténoma de México, se desempefa como profesor de tiempo completo en la
UNAM, ademas de ser el fundador y actual presidente de la Sociedad de
Psicologia Aplicada (SPA), A. C.

Por su parte, el Mtro. Santiago Hernandez Monroy es egresado del
Instituto Mexicano de Administracion Bancaria con especialidad en Banca y
Finanzas, cuenta ademas con Maestria en Desarrollo Organizacional por el
Instituto de Estudios de Posgrado en Ciencias y Humanidades (INESPO). Ha

participado en la Sociedad de Psicologia Aplicada A.C. como consultor de



Nuevos Negocios y Recursos Humanos en las areas de planeacion estratégica,

factor humano y como facilitador.

El maestro Jaime Grados Espinosa y el maestro Santiago Hernandez
impulsan la creacion de la Universidad de Ciencias del Comportamiento,
ambos se han encargado de mantenerla actualizada respecto a la
documentacion y requerimientos solicitados por el organismo mexicano que
regula la educaciéon, la Secretaria de Educacion Publica (SEP), para su
adecuado funcionamiento y posicionamiento como institucion educativa,
encargandose de promoverla a través de diferentes medios. Ocasionalmente,
el Mtro. Angel Jaime Grados Espinosa participa como docente en la institucion,
por su parte, el actual rector y representante legal de la Universidad de
Ciencias del Comportamiento es el Mtro. Santiago Hernandez Monroy, quien

también realiza actividades docentes en la universidad.

Una vez abordado el origen de la institucion, es importante también
conocer los elementos que la conforman, tales como logo, escudo, mision y

vision, entre otros.

1.3 Logo, escudo y lema

El Iogo3 de la Universidad de Ciencias del Comportamiento representa
una imagen fondo-figura en tonos rojo y blanco, la cual se sintetiza como la
letra del alfabeto griego psy (W), que es reconocida como el simbolo
internacional de la psicologia y que resulta muy acorde con el nombre de la
universidad, pues se le ha Illamado Universidad de Ciencias del
Comportamiento, porque precisamente se orienta al estudio de la conducta

humana, enfocandose a las relaciones que se forjan entre los individuos, cémo

3 Hernandez, S. (2010). Universidad de Ciencias del Comportamiento. [Folleto] México: Autor.
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piensan unos de otros o como se influyen, todo esto mediado por un

determinado contexto social.

El disefio del logo de la universidad, por su parte, posee atributos
particulares, que hacen que la institucidn sea identificada como atractiva,
moderna y visionaria. El color rojo del logo incita a la accion, pues es un color
fuerte y dindmico que parece vibrar dentro de su espacio, se proyecta hacia
afuera y capta la atencién del espectador. El color negro en la tipografia estiliza
y dota de elegancia, estatus y madurez a la institucion. La conjugacion de estos
elementos logra una perfecta armonia con la aplicacion del fondo en color
blanco, lo que da una sensacién de equilibrio, transmitiendo al mismo tiempo
una sensacion de seguridad, limpieza y confianza, caracteristicas que, sin lugar

a dudas, son propios de la Universidad.

La Universidad de Ciencias del Comportamiento se ha ocupado también
del disefio de un escudo® que represente y simbolice sus cualidades mas
distintivas. Es asi que el disefio de su escudo resulta atrayente y adecuado a la
institucion, resaltando caracteristicas primordiales de la misma, tales como la
solidez, union, el poder, la fuerza y el conocimiento, las cuales estan
estrechamente vinculados con los valores de la institucion, pero también hay

una clara vinculacion con la cultura mexicana.

En la parte superior del escudo se puede observar la frase escrita en latin

»5

“Mente et animo pro veritate™, la cual es traducida al espanol de la siguiente

manera:

“Con la mente y el alma por la verdad”.

* ibidem.
> fbidem.
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Esta frase, a su vez, se ha convertido en el lema distintivo de la
Universidad de Ciencias del Comportamiento y refleja los intereses
fundamentales de la misma, que incluyen el cultivo de la mente para generar
nuevos conocimientos a través de la formacion de profesionistas del mas alto
nivel. Por otra parte, también evidencia su profunda conviccion por impulsar la
investigacién en el terreno educativo que la ocupa, esto sin soslayar la parte
humana y el reconocimiento del otro, quien sera el elemento fundamental para

la aplicacion de sus conocimientos.

En el escudo también se puede apreciar la figura de Quetzalcoatl, la
serpiente emplumada, que en conjunto con el resto de los componentes del
escudo simboliza la fuerza, la sabiduria y la unién de lo terrenal con lo

espiritual.

En la parte inferior del escudo encontramos una serie de nopales que nos
recuerdan la esencia de la tierra mexicana, la forma en que permanecen

unidos, a manera de cadena, representan cohesion.

Al centro del escudo de la Universidad encontramos una figura que emula
a la piramide del sol, la cual a su vez representa la tierra, los cuatro puntos
cardinales y la unién con el cosmos. Su forma triangular simboliza el orden
perfecto, la posicion en la cual se encuentra el escudo denota una base soélida

y fuerte.

El escudo de la Universidad de Ciencias del Comportamiento integra en él
las ambiciones de la institucion, como el llegar a ser una institucion
ampliamente reconocida por la calidad de su ensefanza, impulsando también
la produccion de conocimientos mediante la promocion y el apoyo a la
investigaciéon. Sin dejar de lado la iniciativa de formar a profesionistas con una
gran calidad humana, conscientes de que trabajan a lado de personas

susceptibles de potencializar todas sus capacidades.
1.4 Mision

Disefar la mision de una organizacién, de acuerdo con lo planteado en el

libro Planeacidn estratégica aplicada (Goodstein, 1998), implica tener

12



claramente establecidas las razones de la existencia de dicha organizacién, es
decir, es necesario justificar, de forma breve y concisa, su existencia (por qué),
sus propositos y funciones sustantivas (para qué), ademas del método que se
seguira para cumplir con ella (cobmo), sehalando también, a quién o quiénes va

dirigido el producto o servicio (para quién).

Partiendo de esta idea, es que la Universidad de Ciencias del

Comportamiento ha determinado como su mision fundamental:

“Dar formacion a profesionistas con un alto desarrollo académico,

social y nacionalista que sean parte activa del crecimiento de México’.

La mision establecida por la Universidad encierra su finalidad
preponderante: ofrecer un servicio de calidad que dote a cada alumno de las
herramientas necesarias para desenvolverse profesionalmente de acuerdo con
la demanda laboral del México actual. Ademas, estos seran sujetos activos en
el desarrollo del pais y de las potencialidades de los otros, es decir, aquellas
personas con los cuales tengan la oportunidad de interactuar, promoviendo asi

la generacion de nuevos conocimientos y habilidades.
1.5 Visién

La visibn debe describir una situaciéon deseable que no ha sucedido
anteriormente y que, por lo tanto, permite tener una imagen nitida de lo que
debera ocurrir mas adelante, esto se convierte en “un suefio de la condicién
futura, el cual es suficientemente claro y poderoso para suscitar y mantener las
acciones necesarias a fin de que se haga realidad” (Goodstein, 1998). La visién
permite que una organizacion se idealice a si misma, destacando sus

cualidades particulares y que la diferencien de otras organizaciones.

La visién que la Universidad de Ciencias del Comportamiento ha hecho

suya es la siguiente:

“Ser la mejor institucion educativa en su tipo a nivel Iberoamericano

y alcanzar un status de excelencia en sistemas de educacion.”
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La Universidad de Ciencias del Comportamiento, por lo tanto, se
vislumbra a futuro como una institucién ampliamente reconocida por la calidad
de la labor que desempena en la formacién de profesionistas, alcanzando un

alto nivel en el desarrollo de planes educativos innovadores y propositivos.
1.6 Valores

El establecimiento de valores de una empresa u organizacion, sin duda
alguna requiere del reconocimiento de la cultura organizacional que impera en
la misma. No obstante, los valores distintivos de cada institucion pueden estar

muy alejados de la misma y, por tanto, resultar falsos o inadecuados para ella.

Elegir los valores que identificaran a una organizacién requiere de un
planteamiento temprano en consonancia con los intereses de la institucion y
que ademas, reflejen las caracteristicas rectoras de su actuar (Goodstein,
1998).

La Universidad de Ciencias del Comportamiento, por lo tanto, ha

adoptado como suyos los siguientes valores:

o Compromiso

« Trabajo en Equipo
e Respeto

« Integridad

+ Honestidad

Estos valores son los que dirigen a la organizacion, sus operaciones y
particularmente al personal. Ademas, delimitan la tendencia que debera
mantener la institucion a lo largo de los anos, motivo por el cual, proporcionan
una sensacion de seguridad para quienes colaboran con ella. Por otro lado,
mantener y vivir estos valores dan identidad a la institucion y a quienes laboran
y estudian en sus instalaciones. Asimismo, ponen de manifiesto cuales son los

ejes rectores de su forma de actuar y dirigirse como organizacion educativa.
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1.7 Oferta Educativa

Los constantes cambios en el México de hoy, exigen a los trabajadores
estar bien preparados y a la vanguardia en sus areas de desempefio debido a
la enorme competitividad a la que se enfrentan en el mercado laboral. Como
respuesta a este panorama, la Universidad de Ciencias del Comportamiento se
ha propuesto ofrecer productos que subsanen estas necesidades entre

profesionistas mediante sus propuestas educativas®.
1.7.1 Maestrias

Las maestrias son el producto principal de la Universidad de Ciencias del
Comportamiento y es por ellas que desea obtener mayor reconocimiento,
valiéndose de sus innovadores planes de estudio, adecuados con la demanda
laboral actual. La Universidad de Ciencias del Comportamiento promueve tres
maestrias, las cuales tienen objetivos muy claros de acuerdo con sus areas de

aplicacion:

e Psicologia Organizacional: Al concluir el egresado tendra los
conocimientos suficientes sobre la Psicologia Organizacional para que
pueda ser capaz de transformar e innovar en el area en que se
desempenfa y que le permita tener el adecuado manejo de los recursos
humanos y materiales dentro de las organizaciones en un marco de
responsabilidad social y en un ambiente de negocios dinamico para

incrementar la productividad de la empresa.

® Desarrollo Humano: Formar profesionistas en el area del Desarrollo
Humano, que implica autoconocimiento, autoestima, autodireccion y
autoeficacia, que conlleva a una vida de bienestar personal, familiar,
laboral y social, cuyo fin es lograr un camino de transformacion y

excelencia personal para ser lideres.

® Capacitacion y Desarrollo: Formar maestros capaces de aplicar

estrategias para el area de capacitacion, interviniendo en el proceso

® Universidad de Ciencias del Comportamiento. (s.f.). Recuperado el 27 de junio de 2014, de
http://www.universidadcc.com/
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administrativo, instruccién y seguimiento a fin de optimizar el desarrollo
del capital humano y de la organizacion, asi como asesorar, desarrollar,
formar, dirigir procesos de instruccion y capacitacion en las
organizaciones, resolviendo problemas relacionados con la formacién de
personal, apoyandose en el uso de técnicas y tecnologias de
informacion y comunicacion, todo ello con el fin de impactar en el

desarrollo de las organizaciones.

1.7.2 Diplomados

La Universidad de Ciencias del Comportamiento se ha ocupado de
ofrecer cursos, talleres y diplomados como una opcion para la actualizacién y la
adquisicién de nuevos conocimientos utiles en la practica laboral, que ademas
les permitan aprender de manera dinamica y participativa. Entre los diplomados

que la Universidad actualmente ofrece estan:

Diplomados de Titulacién por Experiencia en Administracion, Contaduria,
Informatica y Psicologia. El objetivo de estos diplomados es preparar a los
interesados que cumplan con los requisitos indicados por el Ceneval, con el
objetivo de presentar las evaluaciones requeridas para obtener titulo y cédula

profesional, de acuerdo con lo establecido en el Acuerdo 286 de la SEP.

Diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y Formaciéon de
Instructores. El objetivo de este diplomado es quel finalizar, el participante sea
capaz de aplicar estrategias para el area de capacitacion, interviniendo en el
proceso administrativo, de instruccion y seguimiento, a fin de optimizar el
desarrollo del capital humano y de la organizacion, asi como asesorar,
desarrollar, formar y dirigir procesos de instruccion y capacitacion en las
organizaciones, ademas de resolver problemas relacionados con la formacién

de personal para impactar en el desarrollo de las organizaciones.

Diplomado en Ciencias Juridico-Psicologicas y Forenses. El objetivo de
este diplomado es que los participantes apliquen elementos teodricos,
procedimientos y metodologias en su practica laboral para juzgar el

comportamiento humano en relacion con los hechos especificos en el ambito
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juridico, desde una Optica cientifica, humanistica y legal, a partir de una

fundamentacion psicologica.

Diplomado en Compras — Area de generacién de Utilidades. El objetivo de
este diplomado es que los participantes desarrollen una clara comprension de
su labor, reconociendo los principios fundamentales de la funcion compradora

que permita optimizar los recursos y la obtencion de ganancias.

Diplomado de Desarrollo de Habilidades Gerenciales. El objetivo de este
diplomado es que los participantes sean capaces de evaluar y aplicar las
técnicas de Comportamiento Organizacional, desarrollando sus competencias
laborales al actuar como agentes de cambio en su entorno, frente al reto que

representa el nuevo milenio.

Diplomado Desarrollo de Potencial Humano por Competencias Laborales.
El objetivo de este diplomado es desarrollar habilidades profesionales en la
gestion del potencial humano, con base en las competencias laborales,
cubriendo aspectos tales como: plantear los diferentes enfoques para el disefio
de competencias laborales, manejar metodologias para su identificacion vy
disefio, identificar los procesos de gestion del potencial humano, comprender y

manejar las metodologias para la evaluacion del desempenio, entre otros.

Diplomado de Calidad y Productividad. El objetivo de este Diplomado es que
los participantes conozcan y aprendan a utilizar metodologias de clase mundial,
con base en la ética profesional, para poder incrementar considerablemente la

eficiencia de una organizacion.

Diplomado Coaching como Herramienta para Potenciar el Talento de la
Gente. El objetivo de este Diplomado es formar a profesionistas en el area de
Psicologia Organizacional, desarrollando conocimientos de las bases
conceptuales y metodoldgicas de la disciplina, para que puedan ser capaces de
transformar e innovar en el area en que se desempenan y les permita tener el
adecuado manejo de recursos en un marco de responsabilidad social y en un
ambiente de negocios dinamico para incrementar la productividad de la

empresa.
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1.7.3 Cursos y Talleres

La Universidad de Ciencias del Comportamiento imparte una amplia gama
de cursos y talleres relacionados con el desarrollo humano y organizacional,
capacitacién, recursos humanos, de ventas y de negociacion con el objetivo de
potencializar las cualidades de las organizaciones y de las personas,

promoviendo asi el crecimiento y la mejora de las mismas.

Entre los talleres que la UCC ofrece, tanto individual como grupalmente,

estan:

= Comunicacién asertiva

= Creatividad e Innovacion

» Psicologia del color

» Risaterapia

* Quimica del amor

= Benchmarking

»= Administracion de calidad ISO
» Team Kawakita Jiro (TKJ)

» Trabajo en Equipo

= Motivacion y clima laboral

= Taller de Nutricidn

» Competencias del estratega
= Assessment center

= Evaluacion de 360°

= (Calidad en el servicio

» Entrevista por Competencias
» Terapia del juego

» Clinica de ventas

= .. Entre otros.

La variedad de cursos que ofrece la Universidad de Ciencias del
Comportamiento, son creados conjuntamente entre el Departamento de Disefio
y Planeacion, instructores y directivos, quienes se encargan de adaptarlos al

contexto en el que seran impartidos, integrando las sugerencias y aportaciones
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de las organizaciones a las cuales van dirigidos o tomando en cuenta las
caracteristicas del grupo con el que se trabajara, con el objetivo de abordar

adecuadamente las diferentes tematicas.

Adicionalmente, en la institucibn también se disefian programas
especiales de capacitacion, de acuerdo con las necesidades de las
organizaciones y lo que éstas soliciten. De esta forma, la Universidad se
encarga de ofrecer productos de calidad y adecuados con los requerimientos
de cada cliente, los cuales son disefiados en el Departamento de Disefo y
Planeacién de la institucidn en conjunto con instructores expertos en tematicas

particulares.

A continuacion se describen los departamentos que forman parte de la

Universidad, entre los que se halla el Departamento de Disefio y Planeacion.

1.8 Estructura organizacional

La estructura de una organizacién es parte esencial de la conformacion
de una empresa, a través de esta estructura es que se pueden ubicar los
niveles jerarquicos dentro de la organizacion, asi como las relaciones que

existen entre los diferentes departamentos.

Por su parte, la Universidad de Ciencias del Comportamiento es una
organizaciéon con un amplio campo de accioén y crecimiento’. Actualmente, la
Universidad se encuentra en pleno desarrollo, por lo que se ha observado
mayor estabilidad y reconocimiento de los productos de formacién académicos
que se ofrecen en la institucion. Este crecimiento ha permitido que haya mayor
claridad y definicion de los procesos que se deben realizar, asi como la
identificacion de las necesidades por cubrir para proveer la atenciéon adecuada
tanto para el cliente interno (docentes y empleados) y del externo (alumnos y
compradores de algun servicio de la institucion), para seguir generando una
actitud positiva y de servicio que se convierta en un sello distintivo de la

Universidad.

7 Hernandez, S. Op.Cit.
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Es en este contexto que la Universidad de Ciencias del Comportamiento
presenta un organigrama sencillo y claro respecto a las areas que en ella
coexisten, sin abandonar la posibilidad de que haya una mayor expansion
posteriormente. En el Anexo 1 de este trabajo se puede consultar este

organigrama.

El organigrama de la UCC identifica, en primer lugar, la figura del rector,
en el siguiente nivel ubica al coordinador académico, posteriormente se
encuentran los departamentos de Finanzas, Disefio y Planeacion, Servicios
Escolares y de Recursos Humanos. En el ultimo nivel y como prestadores
externos de servicio, se ubican los docentes que colaboran con la Universidad,
ellos son reclutados por el departamento de RRHH, pero estan en colaboracion
directa con Servicios Escolares, departamento que les asigna fechas de trabajo
y el temario que deberan cubrir, asi como de la transmision de informacion

relevante para su labor.

En la Universidad de Ciencias del Comportamiento conviven
profesionistas con diversas formaciones, lo que dota a la Universidad de una
gran variedad cultural y formativa. En el Anexo 2 se encuentra la descripciéon de
puesto correspondiente a los docentes que colaboran con la Universidad, las
cuales nos dan una idea de las caracteristicas formativas e individuales que
debe poseer el personal en estos puestos, en consonancia con la misién y los

valores de la institucion.

1.9 Perfil del docente

Un perfil de puesto se establece con base en un andlisis objetivo de los
requisitos del mismo, el cual a su vez, se basara en las necesidades de la
organizacion. El perfil de puesto debe establecer las habilidades vy
conocimientos requeridos, el nivel jerarquico en la organizacién, sus relaciones

con otros puestos y funciones principales.

Para formar parte de la plantila docente de la Universidad, es
indispensable que los candidatos cuenten con cédula vy titulo tanto de maestria

como de licenciatura, experiencia comprobable en docencia a nivel licenciatura
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o superior de minimo 1 afo, haber laborado también en empresas, entre otros.
Para la Universidad, es importante que el candidato a docente demuestre estar
altamente calificado y cualificado, apegandose a los estandares establecidos
en el perfil del docente® (Anexo 2) respecto a formaciéon académica y

experiencia deseada.

En este sentido, el personal docente de la Universidad de Ciencias del
Comportamiento es seleccionado y evaluado minuciosamente por el area de
Recursos Humanos de la Universidad mediante la entrevista laboral para
identificar las competencias necesarias para el puesto de acuerdo con el perfil
que debe cubrirse y de acuerdo también a las tareas que debera desempenar,
para ello se solicita a cada docente que realice ante el director y coordinadores
de maestria una presentacion breve de un tema de su dominio para poder ser

integrado a la plantilla docente.

El plan de estudios de cada una de las tres maestrias esta compuesto por
15 materias, para las cuales es necesario que en cada una de ellas haya
docentes capacitados y con un alto grado de conocimiento y dominio de cada
tema que deberan impartir, tanto teéricamente como con elementos que sean
de utilidad en escenarios reales, resultando necesario que cada docente cuente

con una excelente formacién académica y experiencia laboral.

Para los diplomados, cursos y talleres que se imparten en la UCC, los
docentes también deben contar con una excelente preparacién y experiencia
en el area a la cual han sido asignados para impartir, en conformidad con el
perfil deseado del docente. En este proceso, si asi se requiere, la Universidad
también asesora a su profesorado para cumplir su labor adecuadamente y de

acuerdo con los requerimientos del grupo.

1.10 Perfil del estudiante

Como en la gran mayoria de las escuelas, en la Universidad de Ciencias

del Comportamiento se puede observar una amplia variedad de alumnos, con

® Hernandez, S. fbidem
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diferentes intereses, creencias, cultura y formacion®. Es posible hallar desde
aquellos jévenes y adultos que tienen el deseo de crecer profesionalmente,
acudiendo a cursos de formacion continua o cursando una maestria que les
permita especializarse en algun area en particular. También estan aquellos
estudiantes que desean obtener el grado de licenciados, mediante el proceso
de titulacion por experiencia, con la intencion de conseguir un mejor empleo,
ascender de puesto en su misma empresa, obtener mayores ingresos o,

exclusivamente, para alcanzar un logro personal.

El grupo de estudiantes mas constante dentro de la Universidad, sin duda
alguna, es el de maestria, ya que a diferencia de quienes cursan diplomados,
talleres o cursos, cuya maxima duracion es de cuatro meses, los estudiantes
de maestria permanecen durante veinte meses en la institucion, para completar

el programa de formacion.

Es interesante notar que, respecto al género de la poblacion estudiantil de
la Universidad, hay una marcada diferencia entre hombres y mujeres,
particularmente en la poblacion de las maestrias. Como ejemplo tenemos el
caso del ciclo 2013-2014, en donde hubo un total de 14 mujeres inscritas,
mientras que el total de hombres inscritos solo fue de tres, ubicandose uno en

cada grupo de maestria. La edad promedio en este periodo fue de 33.5 afos.

En el caso de los Diplomados de Titulacidon por Experiencia, la diferencia
entre un género y otro es minima. Sin embargo, se ha notado que en cursos,
talleres o diplomados relacionados con temas de recursos humanos, ocurre un
fendmeno similar a lo que sucede en los grupos de maestria, pues quienes se

inscriben a éstos, son en su mayoria mujeres.

Respecto a la eleccion académica de los estudiantes que ingresan a la
Universidad, varia mucho en funcién de sus intereses; en los Diplomados de
Titulacién por Experiencia, podemos hallar a personas que cuentan con un
nivel maximo de estudios de bachillerato o licenciatura trunca. En los cursos y
talleres existe mayor variedad, pues en ellos pueden participar estudiantes,

licenciados, personas interesadas en el tema, etc., sin la necesidad de cubrir

° Hernandez, S. fbidem
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un requisito de conocimientos previos. Sin embargo, quienes aspiran a cursar
una maestria, como requisito indispensable, deben haber cursado estudios
minimos de licenciatura, contar con titulo y cédula, o, si estan en modalidad de
titulacion por posgrado, deben presentar un documento de su institucion de
procedencia que asi lo avale y realizar satisfactoriamente una serie de pruebas

de conocimientos y psicométricas.

1.11 Departamento de Diseino y Planeacion

Dentro de la Universidad de Ciencias del Comportamiento existen
diferentes departamentos que colaboran entre si para el adecuado
funcionamiento de ella. La Universidad se encuentra en proceso de crecimiento
y desarrollo, por lo cual le ha resultado muy util dividir sus funciones, para que
cada uno conozca cuales son sus actividades sustantivas y las desarrolle
dentro de los limites propios, sin invadir las funciones de otros departamentos.
En este trabajo se hace referencia particular al Departamento de Diseno y
Planeacioén porque de este depende la creacion e implementacion de nuevos
proyectos educativos en la Universidad, como ha ocurrido con el desarrollo e
implementacion del Diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y

Formacion de Instructores.

1.11.1 Funciones del Departamento de Diseio y Planeacién

El Departamento de Disefio y Planeacidn, que tiene una relacion directa
con la coordinacion académica y administrativa de la Universidad de Ciencias
del Comportamiento, asi como con el rector de la misma, tiene entre sus
funciones, realizar y actualizar el calendario de actividades de la Universidad
periddicamente y programar los eventos que se realizaran a lo largo del afo.
Asimismo, de este departamento depende la generacion de nuevos proyectos
académicos. Por lo tanto, este departamento se encarga de estar al tanto de
las demandas del mercando en cuanto a conocimiento o actualizacién de
programas, la Universidad se mantiene a la vanguardia planeando y disefiando
cursos, talleres y diplomados que atiendan estas tendencias e inquietudes en
determinadas areas de interés, analizando las solicitudes del publico y

egresados de la institucion.
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Con relacién a las maestrias, este departamento permanece pendiente de
que los docentes abarquen los planes y programas de estudio e integren
conocimientos de acuerdo con las necesidades del grupo, manteniéndose
actualizados con respecto a los temas que debera abordar y los cambios

suscitados en torno a ellos para darlos a conocer al grupo.

Disefo y Planeacion también mantiene contacto directo con el rector, los
coordinadores y personal docente para informarles de las adiciones que se
consideren pertinentes realizar en planes y programas de estudio,
encargandose también de mantenerse al tanto de las inquietudes manifestadas
por los estudiantes en cuestiones de contenido de cada materia para que éstas
sean atendidas por los docentes, ya que como anteriormente se ha sefialado,
la Universidad desea proveer conocimientos reales, utiles y adecuados con el

ambiente laboral actual, a cada uno de sus alumnos.
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Capitulo Il.

MARCO TEORICO

"El arte de ensefiar, es el arte de ayudar a descubrir.”

(Mark Van Doren)

Para poder realizar una correcta correlacion entre el trabajo
desempefiado en la Universidad de Ciencias del Comportamiento y la
Pedagogia, es indispensable tener referentes tedricos que permitan establecer
estos nexos. A continuacion se presentan datos que permitan construir un

concepto respecto a términos de gran importancia para efectos de este trabajo.

2.1 La Pedagogia como disciplina rectora del proceso educativo

En incontables ocasiones, las palabras educacion y Pedagogia suelen ser
utilizadas de forma indiscriminada, como si se tratase de términos con
significados equivalentes. No obstante, es importante resaltar que los origenes
de ambas palabras son diferentes y, por lo tanto, no comparten significados, a
pesar de la estrecha relacion que las une. Es debido a esta situacion que
resulta de particular importancia tener claridad en los conceptos de cada una
de estas palabras, para no utilizar erroneamente educacion y Pedagogia, como

sindbnimos.

La Pedagogia, aun en la actualidad no cuenta con una definicion absoluta
o definitiva. Por eso se insta al profesional en el area a construir un concepto
propio sobre ella. Basados en esta premisa es que, a partir de algunas
definiciones o concepciones de diferentes autores, trataré de construir un

concepto personal acerca de la Pedagogia.

El origen etimoldgico de la palabra Pedagogia procede de las palabras

griegas paiddés, que significa nifio, y ago, que hace referencia a la accién de

conducir (Valencia, 2000)"°. En relacion a su etimologia, pudiera concluirse que

% valencia, S. (2000). David, novela etimoldgica. México: UNAM.
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la Pedagogia es simplemente conducir al nifio. Supuesto que bien nos confirma
la historia, pues en la antigua Grecia, el pedagogo era el esclavo que se
encargaba de llevar al nifio al lugar en donde recibiria instruccién académica.
Sin embargo, a pesar de que el pedagogo era un esclavo, no se trataba de un
esclavo cualquiera, pues éste debia estar debidamente preparado y capacitado
para dar respuestas concretas y acertadas a las preguntas que el nifio pudiera

plantearle durante el recorrido.

No obstante el modesto origen del término, con el paso del tiempo la
palabra Pedagogia ha adquirido un nuevo significado, pues la labor del
pedagogo ya no se limita unicamente a ser un guia para el nifio, sino que ha
ampliado su campo de accion a otros ambitos y poblaciones. Sin embargo,
existen definiciones referentes a la Pedagogia que aun resultan restrictivas y
deterministas, se le reduce a un simple método o accion para ensenar o educar
a otros. Estas acepciones de la Pedagogia han traido como consecuencia que
se genere una mayor reflexion en torno a ella y a sus areas de desempefo.
Estos cambios han dado pie a la redefinicion de la Pedagogia y su insercion en
ambitos mas alla de la idea simplista que implica “conducir al nifio”. Es de
particular importancia sefalar que la Pedagogia ha ampliado su campo de
accion, aunque indudablemente, en toda circunstancia estara ligada al acto

educativo.

Definir a la Pedagogia se ha convertido en un acto controversial. Aun para
quienes han teorizado la practica pedagdgica resulta complejo determinar si
esta es una ciencia, una disciplina, un método o un arte. A continuacién se
citan algunas definiciones que tratan de conceptualizar a la Pedagogia con la
finalidad de crear un significado propio y bien fundamentado sobre dicho

término.

Kant (1983) " define a la Pedagogia como “la teoria de la educacion”.
Desde esta postura, la Pedagogia debe ser propositiva, generando hipétesis
diversas que puedan ser sometidas a pruebas que permitan ser comprobadas y
aplicadas en un campo de estudio particular. La nocion kantiana sobre la

! Kant, 1. (2003). Sobre pedagogia. Madrid: Akal.
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Pedagogia es amplia y esta enfocada en gran medida al poder que ejerce la
educacién sobre el hombre, quien no adquiere el sentido de humano hasta que

entra en contacto con la educacion y por lo tanto, con la Pedagogia.

Durkheim (2004) '? propone una vision diferente. Para él la Pedagogia “no
es ni la actividad educativa en si misma, ni la ciencia especulativa de la
educacion. Es la reaccion sistémica de la segunda sobre la primera, la obra de
reflexion que busca en los resultados de la Psicologia y la Sociologia, principios
para la conducta o para la reforma de la educacion”. La explicacidon que
Durkheim ofrece, se acerca a conceptualizar a la Pedagogia como una
disciplina en tanto que el autor reconoce la relacion de la Pedagogia con otras
ciencias. No obstante esta aportacién, Durkheim la limita a colaborar
unicamente con la psicologia y la sociologia, cuando la Pedagogia puede y
debe ser enriquecida a través de las aportaciones de otras ciencias para seguir

generando nuevos conocimientos respecto a su campo de estudio.

Por otra parte, Alfredo Furlan describe a la Pedagogia como una
“disciplina que explica y orienta la actividad educativa” 3. En este sentido, se
utiliza la palabra disciplina porque utilizando este término se entiende que la
Pedagogia se nutre necesariamente de otras ciencias o disciplinas para crear
sus propias teorias, explicar y delimitar sus funciones, actividades y areas de
desempefio. La Pedagogia, desde esta perspectiva, debe estar en estrecha
relacion con diferentes ciencias, tales como la Filosofia, la Sociologia, la
Psicologia, la Historia, la Administracion, la Economia, etc. Este actuar de la

Pedagogia genera que sea multidisciplinaria.

Paulo Freire nos ofrece una vision humanista de la Pedagogia, en la cual
no la concibe como una teoria o disciplina, sino como una actividad practica y
que debe permanecer cercana al sujeto, “una Pedagogia en que el esfuerzo

totalizador de la ‘praxis’ humana busca, en la interioridad de ésta re-totalizarse

2 Durkheim, E. (2004). Educacién y sociologia. Ed. Colofén, México.
B Servin, J. (1998). Entrevistas sobre educacién. El campo de estudio de la pedagogia. Entrevista con
Alfredo Furlan. México: Plaza y Valdés.
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como ‘practica de la libertad” (Freire, 2008)' . Este concepto de Freire

requiere de la existencia del sujeto para que la Pedagogia llegue a ser.

La inacabada discusidn respecto a lo que es 0 no una ciencia también ha
llevado a la Pedagogia a cuestionarse a si misma si posee las caracteristicas
necesarias para ser llamada como tal. Por un lado, podemos hacer referencia a
las “ciencias naturales”, que devienen de una filosofia positivista que exige que
aquellas materias que pretendan ser consideradas ciencias, deben regirse por
el método cientifico. Por otra parte, estan las llamadas “ciencias del espiritu”,
las cuales intentan comprender hechos particulares, resultantes de la
hermenéutica. La Pedagogia dificlmente puede entrar en la primera
descripcion, pero facilmente puede identificarse con la segunda definicion como
una ciencia humana o del espiritu, que se encarga del estudio del fenémeno
educativo, sin que necesariamente deba seguir un método particular para su

estudio, ya que este fendmeno es mutable de acuerdo con el entorno™.

Después del breve analisis de algunos autores es que puedo formular un
concepto propio del término Pedagogia. Desde mi perspectiva, la Pedagogia
es una disciplina ecléctica, pero también una ciencia de caracter social. Como
disciplina, la Pedagogia se compone y nutre de distintas ciencias tales como la
Filosofia, la Psicologia, la Historia, la Economia, etc., saberes que la
estructuran y estos a su vez se enriquecen de ella. La Pedagogia es también
una ciencia social en el sentido de que existe por y para el ser humano, una
ciencia que evalua la influencia del contexto social y ambiental en el desarrollo
del individuo. Este, por lo tanto, no puede entenderse como independiente del
medio social en el que esta inmerso. El aprendizaje es también un proceso
mediante el cual las personas incorporamos nuevos conocimientos, valores y
habilidades que son propios de la cultura y la sociedad en que vivimos. Como
resultado de ello, los seres humanos somos afectados por los fendmenos
histéricos y sociales para desarrollar un determinado patron de

comportamiento.

" Freire, P. (2008). Pedagogia del Oprimido. Ed. Siglo XXI. México.
B Mardones, J. y Ursua, N. (s.f.). Filosofia de las ciencias humanas y sociales. Materiales para una
fundamentacion cientifica. Ed. Fontamara S.A. México.
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En este tenor, es que la Pedagogia es capaz de ofrecernos una gran
variedad de teorias que fundamenten y describan el proceso educativo como
un fendmeno constante y necesario para la humanidad, investigando acerca de
su estructura y cambios de acuerdo con el contexto en el cual se lleve a cabo
dicho proceso. Para ello, la Pedagogia también hace un estudio concienzudo
sobre la relacidn que existe entre una determinada época y el desarrollo del
acto educativo, entendiendo que éste se transforma de acuerdo con los

intereses sustantivos de la época.

Conceptualizar a la Pedagogia, o al menos hacer un acercamiento a ella,
resulta de suma importancia para este trabajo en vista de que toda institucion
educativa debe tener firmemente asentadas sus bases pedagdgicas, las cuales
seran los ejes rectores que daran sentido y direccion a los proyectos
educativos. En el caso particular de la Universidad de Ciencias del
Comportamiento, sus bases pedagodgicas estan firmemente establecidas y son

la guia para la actividad educativa y docente en la institucion.
2.2 Educacién

Frecuentemente la educacion es definida como “la accion de desarrollar
las facultades fisicas, intelectuales y morales” de los individuos'®. Una
definicion sencilla que en si, no aborda la complejidad que acompafa al
término, pues como se vera mas adelante, la educacidon es una accion que
persigue un objetivo, el cual para ser alcanzado, exige disefiar métodos, formas

o practicas que favorezcan la consecucién de dicho obijetivo.

La educacioén tiene tres componentes formativos basicos: “a) formacion
escolastico mecanica, que se refiere a la habilidad, b) la formacién pragmatica,
referente a la prudencia, y c¢) la formacion moral que se refiere a la
moralidad”'’. Kant entiende la educacion como un fendmeno compuesto que
tiene intervencion en todo ambito de la vida. La educacion, de acuerdo con la
propuesta kantiana, requiere de la certeza de que se esta formando sujetos, no

unicamente en la transmisién de conocimientos, sino también en la practica y el

'® Diccionario Enciclopédico Larousse
7 Kant. Op. Cit.
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desarrollo del pensamiento, lo que le permitira obtener conclusiones logicas
basadas en los valores aprendidos e interiorizados del sujeto, para asi ser

critico y propositivo.

La educacion también trae consigo la instruccion, ésta ayudara al
individuo a alcanzar sus metas. Ser personas educadas, de acuerdo con la
explicacion de Kant, constituye al hombre como ciudadano y solo a través de
ella se consigue ser un verdadero hombre. Por medio de la educacion,
ademas, se eliminan rasgos de animalidad, es decir, el ser humano no vive con
base unicamente en la guia que le dan sus instintos, sino de acuerdo con la
satisfaccion de sus necesidades ordenadas segun la prioridad que a cada una
se le concede, considerando las reglas de convivencia social vigentes, en este
sentido es que la educacion delimita las acciones del sujeto y las dirige hacia

un bien comun.

Desde otro angulo, la educacion es concebida como un arte, porque
determina las estrategias adecuadas de ensefianza, promoviendo asi el
desarrollo de las capacidades del hombre con la intervencién de un mediador.
Aunado a esto, la educacion es una accion que se transmite de generacion en
generacion. Es en esta transmision que debe ser perfeccionada y adecuada
con las exigencias de la época y al objetivo planteado por ésta en cuestiones

laborales, sociales, morales y del intelecto.

La Pedagogia mantiene un estrecho vinculo con la educacion, pues como
se ha venido mencionando, es su objeto de estudio y ésta es quien determina
el camino de la accion educativa, teniendo como meta final la formacién del

sujeto y su transformacion.

Es importante también hacer notar que la educacion se ha diversificado y
clasificado en areas de acuerdo con su forma de desarrollo. Para efectos de
este trabajo, es necesario conocer dos de estas clasificaciones, ya que son las
que se muestran mas vividamente en los procesos formativos de la
Universidad de Ciencias del Comportamiento. A continuacion se les describe

brevemente:
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Educaciéon formal. Con esta clasificacion hacemos referencia a la
educacion reglamentada por el Estado y el organismo educativo que éste haya
designado. La educacion formal esta regulada por las diferentes instituciones
que se encargan de impartirla y otorga titulos académicos. Se hallan integradas
en el organigrama educacional de un determinado pais. Estan incluidas las
instituciones y medios de formacion y ensefianza ubicados en la estructura
educativa graduada, jerarquizada y oficializada. En ella estan comprendidos los
grados y niveles de la ensefanza primaria, secundaria y superior, asi como las

ramas surgidas de esta ultima que se encargan de capacitar para el trabajo.

Educacion no formal. Este tipo de educacién esta conformado por el
conjunto de instituciones y medios educativos intencionales y con objetivos
definidos que no forman parte del sistema de ensefianza graduado o formal. Se
encarga de atender a sectores heterogéneos, tal y como lo hace la educacién
permanente y para adultos o la educacién para el tiempo libre, y aunque en
algunos casos siguen formatos muy similares a los que enmarcan la educaciéon
formal, no estan inscritas a este sistema. La educacion no formal, tal y como la
identifica Trilla Bernet (1993)'®, incluye también la capacitacién en el trabajo vy

los cursos profesionales de actualizacion.

2.3 Constructivismo como parte del modelo educativo implementado en

la Universidad de Ciencias del Comportamiento

En toda institucidn educativa, el aprendizaje de los alumnos deberia ser el
objetivo sustantivo. Una vez que éste es alcanzado, es posible observar y
evaluar cambios en el comportamiento, revelando asi los conocimientos y
habilidades adquiridos a través del estudio, la experiencia y la instruccion

recibida en la institucion.

La Universidad de Ciencias del Comportamiento, como institucion
educativa, esta ampliamente comprometida con el logro de aprendizajes
significativos para el alumno, para ello se ha valido de sus exclusivos planes de

estudio, de la amplia experiencia de sus socios fundadores y de los docentes

18 Jaume, T. (1993). Otras educaciones: animacién sociocultural, formacion de adultos y ciudad
educativa. Edit. Anthropos, Barcelona.
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que con ella colaboran, promoviendo la libertad de catedra en apego con los
lineamientos institucionales. Entendiendo esta ultima como la apertura a las
diferentes formas de pensamiento, a la integracion de nuevos conocimientos y
la incorporaciéon de tematicas, autores o textos que el docente considere
relevantes para el estudio en cuestion, esto sin descuidar el contenido

programatico disefiado por la institucién.

La Universidad se ha propuesto favorecer el aprendizaje de los alumnos,
desechando la idea tradicionalista de que la educacion consiste simplemente
en trasmitir informacion, sino esforzandose por conseguir que docentes,
instructores y facilitadores puedan hacer que los alumnos se apropien del
conocimiento, ocupandose de que éstos obtengan las adecuadas habilidades y
conocimientos para emplearlos en escenarios reales. Para lograr tal objetivo, la
Universidad de Ciencias del Comportamiento se ha caracterizado por solicitar a
sus docentes que cada sesion sea bien planeada, integrando diferentes
actividades que den al alumno la oportunidad de interactuar con el
conocimiento. El docente, en su papel de mediador entre el conocimiento y el
alumno, tiene la responsabilidad de incorporar técnicas grupales, estudios de
caso 0, si se requiere, visitas a escenarios reales en los que sea posible aplicar
los conocimientos adquiridos de manera tedrica, metodoldgica, técnica e

instrumental en el aula.

Como espacio educativo, responsable de formar maestros e
investigadores, la Universidad esta profundamente comprometida con el
aprendizaje de sus alumnos, convirtiéendose en la intermediaria para que
puedan reforzar los conocimientos adquiridos durante su formacion académica
y experiencia laboral, para que a partir de ellos puedan construir nuevos
conocimientos, acordes con sus intereses y necesidades laborales. EI modelo
de aprendizaje empleado en la Universidad de Ciencias del Comportamiento
pondera la importancia de proveer al alumno de conocimientos teoricos y
practicos. Para ello, los cursos, talleres, diplomados y maestrias que ofrece
estan disefados para permear las necesidades respecto a conocimientos y
habilidades que existen en el mercado laboral, lo cual permite al alumno
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formarse desde nuevos enfoques, enriqueciéndose a través de la experiencia y

preparado para enfrentar el campo laboral actual.

Hoy en dia las instituciones educativas, entre las que encontramos
primarias, secundarias, preparatorias y universidades, son sitios ampliamente
reconocidos para la imparticion de conocimientos. Sin embargo, éstas siguen
atentas y reproduciendo modelos educativos obsoletos, ocupandose
principalmente de transmitir informacién al alumno, sin que su fin ultimo sea
que dicha informacion sea correctamente interpretada y asimilada. Esta nociva
actitud coarta la oportunidad de que el sujeto sea un elemento activo en su
formacion, interesandose por conocer y crear nuevos saberes. Esta actitud
inhibe la posibilidad de que las escuelas formen individuos racionales y criticos
ante su realidad, capaces de construir y re-construir su entorno mediante el
conocimiento. A este respecto el constructivismo nos hace propuestas muy
interesantes, las cuales tampoco han pasado desapercibidas para la
Universidad de Ciencias del Comportamiento, quien ha adoptado algunos
planteamientos de esta teoria como parte de su modelo de ensehanza

aprendizaje para lograr en sus egresados, un aprendizaje significativo.

El aprendizaje implica adquirir conocimiento del ambiente, del entorno que
rodea al sujeto con el objetivo de conseguir cambios en la conducta o el
comportamiento, aprender también supone que el conocimiento sea
almacenado e integrado a los esquemas mentales del individuo para usos
posteriores. Es decir, el conocimiento debe aflorar en el momento oportuno
para sortear determinadas situaciones, ademas de que éste se vera modificado
o0 desechado si se ha vuelto inutil. Con respecto al aprendizaje, podemos
encontrar una amplia variedad de teorias como el conductismo, que tratan de
explicar cobmo y para qué aprendemos. Pero, en consonancia con el objetivo
del presente trabajo, me remitiré al concepto de aprendizaje explicado a partir
de la teoria constructivista, ya que, como anteriormente se menciono, éste es el
modelo de ensefanza-aprendizaje que actualmente rige a la Universidad de

Ciencias del Comportamiento.

En la teoria constructivista encontramos que el aprendizaje conlleva un

proceso mediante el cual el sujeto mismo puede participar activamente en la
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adquisicion de nuevos conocimientos, generando que éstos le resulten
significativos a través de la construccion de experiencias, ademas de la
interaccidn con los otros, pues para esta teoria, el ambiente juega un papel

fundamental en el aprendizaje.

Bajo el paradigma constructivista hay tres teoricos sobresalientes que
hicieron destacadas contribuciones a esta teoria: Jean Piaget, L. S. Vygotsky y
David Ausbel, quienes valiéndose de sus conocimientos y formacion, Piaget
como bidlogo y Vigotsky y Ausubel como psicologos, enriquecieron esta teoria

con sus aportaciones.

2.3.1 Conceptos constructivistas basicos en la teoria de Jean Piaget'®
Piaget expone conceptos clave para la comprension del desarrollo de la

inteligencia, explicando como actuan sus mecanismos en la adquisiciéon de

aprendizajes. Para ello introduce los siguientes cuatro conceptos

fundamentales en su teoria:

1.- Esquemas- la mente utiliza esquemas o estructuras que condicionan
nuestras acciones, es decir, es una sucesion de acciones, las cuales pueden
ser repetidas en otras situaciones similares. Estos esquemas son mutables,
pueden sufrir modificaciones dependiendo de la situacion. Aunque pueden ser
representados por acciones, posteriormente pueden ser simplemente
simbdlicos o representativos. Los esquemas se desarrollan con base en dos

procesos: la asimilacion y la equilibracion.

La asimilacion parte de la premisa de que todo ser vivo asimila el medio

ambiente en el que se desenvuelve a su pensamiento y accion.

La equilibracion consiste en la autorregulacion del comportamiento, como

un proceso individual y mediado también por la personalidad.

2.- Adaptacion- para Piaget, la inteligencia depende del ambiente, ya que

esta tiende a adaptarse al entorno.

% Alonso, J. (2012). Psicologia. México: McGraw-Hill.
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3.- Acomodacion- se presenta durante el aprendizaje adaptativo,

modifica los esquemas para que se ajusten al mundo externo.

4.- Organizacion- para Piaget esto significa que el pensamiento

necesariamente debe estar organizado, considerando el entorno externo.

5.- Estadio- el pensamiento se desarrolla con base en diferentes etapas,

las nuevas estructuras de conocimiento se apoyan sobre las anteriores.

Los términos aqui descritos, son recurrentes en la obra de Piaget, ya que por
medio de ellos, este autor pudo dar explicaciones certeras sobre la
construccion del aprendizaje en los infantes. No obstante esta aplicacion, es
interesante hacer notar que, sin importar la edad del individuo, el proceso es
recurrente para lograr el objetivo de aprendizaje, siempre y cuando, como se

ha mencionado, se cuente con la madurez adecuada y el aprendizaje previo.
2.3.2 Conceptos constructivistas basicos en la teoria de L. S. Vygotsky?®

En la teoria de Vygotsky encontraremos una nueva perspectiva respecto
a como se adquiere el conocimiento, centrandose particularmente en el
desarrollo de las funciones psiquicas superiores como resultado del entorno
social, histérico y cultural del sujeto, enfatizando la importancia del lenguaje en
este proceso, para asi desarrollar la teoria sociocultural. Es en este tenor que
Vygotsky enriquece el constructivismo dialéctico, el cual aun en la actualidad,
goza de gran aceptacion, pues mediante su teoria integra elementos que

inciden en el aprendizaje del sujeto.

Entre los principios basicos de la teoria de Vygotsky estan la
comunicacién y el desarrollo del lenguaje, la interiorizacion, la zona de
desarrollo préximo y la ensefianza reciproca, elementos que a continuacion se

analizan brevemente.

Comunicacioén y lenguaje - Para Vigotsky el lenguaje ocupa un lugar
preponderante en lo que se refiere a transmisioén cultural, racional y de ideas a

los demas. El concibe el lenguaje como una herramienta simbdlica esencial

“Alonso, J. Ibid.
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para la vida, que permite regular las relaciones con los demas, constituyéndose
ademas, en un instrumento del pensamiento, mediante el cual se posibilita la

transmision, busqueda y planificacién de tareas practicas y de conocimiento.

Vygotsky propone que el conocimiento debe estar mediado por
instrumentos o herramientas, lo que permitira al aprendiz realizar diferentes
operaciones que le generan experiencia, una de las herramientas
fundamentales en este proceso es el lenguaje, a través de este se transmite la
informacion. Por tanto, para Vygotsky, la comunicacién se hace posible cuando

se dota de significado a signos, simbolos y sefias.

Interiorizacion — Vygotsky considera a este elemento esencial para el
aprendizaje, ya que durante el proceso de adquisicion de nuevos
conocimientos, se invita al aprendiz a aprovechar los instrumentos simbalicos
que posee para la resolucion de problemas. Una vez que asi lo hace, entonces
puede confirmarse la adquisicion de dicho aprendizaje. Esta interiorizaciéon no
es exclusiva del lenguaje, pues esta presente en el aprendizaje de letras,
numeros, procesos, etc., ademas de ser susceptible a la mejora conforme es

utilizada y refinada.

Zona de desarrollo préximo (ZDP)?' — quiza este es uno de los principios mas
conocidos y empleados actualmente de Vygotsky. La ZDP identificada por el
autor, es la distancia que existe entre el nivel real del desarrollo, es decir, lo
que se conoce en el aqui y ahora, que permite resolver determinados
problemas de manera segura y el nivel de desarrollo potencial, determinado por
medio de la resolucién de un problema que se reconoce como desconocido,
pero en el que el individuo tiene la posibilidad de aprender algo nuevo a través
del desarrollo de sus potencialidades. Este proceso conlleva la maduracion de

procesos mentales a través de la experiencia que el sujeto puede adquirir.

Vygotsky, como tedrico del aprendizaje, reconoce, pondera y utiliza lo que

esta al alcance del aprendiz para construir nuevos conocimientos, destacando

2t Rodriguez, W. (2001, octubre-diciembre). La valoracidon de las funciones cognoscitivas en la zona de
desarrollo préximo. Educere, vol. 5, nim. 15, pp. 261-269, Universidad de los Andes, Venezuela.
Disponible en www.redalyc.org (2014, 09 de mayo)
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no solo el papel del alumno, sino también el que desempefa el docente, quien
debe ser un sujeto adecuadamente capacitado para transmitir el aprendizaje,
convirtiéendose en un agente de cambio que estimule las actividades de sus
alumnos, pero que también infunda en el alumno el deseo de transitar de su

nivel real de desarrollo, hasta su nivel de desarrollo potencial.

2.3.3 Conceptos constructivistas basicos en David Ausubel?

En Ausubel encontraremos valiosas aportaciones respecto a como
aprendemos. El sostiene que aprender es el resultado de la interpretaciéon que
el individuo otorga a la nueva informacion que recibe. Para ello, este se
encarga de asimilarla e integrarla con sus conocimientos previos,
organizandolos en estructuras relacionadas entre si. Coincidiendo con

Vigotsky, prepondera el valor del lenguaje en este proceso.

Entre los conceptos mas sobresalientes en Ausubel, encontramos cuatro

formas de aprendizaje que a continuacion se describen brevemente:

a. Aprendizaje receptivo — Es la forma de aprendizaje mas comun
en la escuela, el estudiante es identificado como un sujeto pasivo,
encargado de recibir los contenidos programados para
comprenderlos y reproducirlos.

b. Aprendizaje por descubrimiento — En este tipo de aprendizaje el
alumno no es un simple receptor pasivo, sino que se le permite
descubrir conceptos y establecer relaciones entre ellos para ser
adaptados a su esquema cognitivo.

c. Aprendizaje repetitivo — En éste, el estudiante nuevamente toma
un papel pasivo, su labor consiste en memorizar contenidos sin
que éstos sean necesariamente comprendidos o parezcan tener
relacion con conocimientos previos, éstos parecen ser aleatorios y
sin mayor sentido.

d. Aprendizaje significativo — El alumno, bajo este modelo de
aprendizaje, se concibe activo, pues es parte sustantiva de este

proceso, identificando lo que ya conoce y con la mediacion de la

2 Alonso, J. Op.Cit.
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figura docente, es capaz de reorganizar su conocimiento del
entorno (esquemas cognitivos), haciendo una transferencia a partir
de ese conocimiento a nuevas situaciones o realidades. Con el
aprendizaje significativo, se espera que los alumnos construyan su
propia realidad, significando todo lo aprendido. Este tipo de
aprendizaje facilita la adquisicién de hechos, conceptos, procesos y

procedimientos, ayudando también a desarrollar actitudes.

David Ausubel, enriquece al constructivismo clasificando el aprendizaje en
cuatro categorias de acuerdo con el papel que desempefian tanto el docente,
como el alumno. No obstante, el aprendizaje significativo como concepto
fundamental de Ausubel, es claramente identificado como constructivista,
destacando que el aprendizaje es una sucesion de hechos que parten de lo ya
conocido, hacia la interpretacion de nuevos descubrimientos que son
significados a través de la experiencia para ser adicionados a los esquemas

mentales del sujeto.
2.3.4 Vinculacién entre Pedagogia y constructivismo

Para la Pedagogia y la educacion actual, el constructivismo resulta una
propuesta muy interesante, ya que da especial consideracion al entorno fisico y
al contexto en el que se imparte el aprendizaje, prepondera el valor de la
experiencia para la adquisicion de un nuevo conocimiento y recalca la
importancia de que el aprendizaje sea secuencial y graduado, dando especial
consideracion a los conocimientos previos del alumno, ya que es sobre éstos
que se asentara un nuevo conocimiento o quiza, un conocimiento mucho mas
complejo, el cual puede ser interiorizado o asimilado por el alumno a través de

la experimentacién con el mismo.

De acuerdo con los datos aportados bajo este tema, la Universidad de
Ciencias del Comportamiento se concibe bajo un enfoque educativo de corte

constructivista con el objeto de lograr un aprendizaje significativo®>, pues como

2 Entendiendo el aprendizaje significativo como aquel en el que el alumno, desde lo que ya conoce y con ayuda del profesor como
mediador y guia, reestructura sus esquemas cognitivos y es capaz de replicarlo en diferentes situaciones. El aprendizaje
significativo, por lo tanto, es un conocimiento util, que no solo favorece la memorizacién, también la capacidad de resolucién de
problemas mediante la aplicacion de determinados procesos, procedimientos, conceptos y actitudes.
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se ha sefalado a lo largo de este trabajo, se mantiene muy al tanto de los
cambios globales, particularmente en el pais, para ofrecer productos acordes
con el contexto y que provean integralmente, mediante diferentes programas
de capacitacion, conocimientos y habilidades a los participantes para afrontar
las necesidades del mundo laboral. Ademas, se ocupa de que el conocimiento
sea empirico, ya que cada uno de sus productos va acompafiado de la
adquisicion de experiencias, ya sean generadas en el aula o en espacios

organizacionales reales.
2.4 Gestion

La gestion es comunmente relacionada con el management, término
surgido del inglés, que suele traducirse al espanol como direccion, gerencia, u
organizacion, es comun que dicho término se utilice como sinénimo de
administracién o planeacion. Sin embargo, la gestion se caracteriza por una
vision amplia de las posibilidades reales de una organizacién para resolver
alguna situacion o alcanzar un fin determinado. Se define como el conjunto de
acciones integradas para el logro de un objetivo a cierto plazo; es la accién
principal de la administracién y es un eslabén intermedio entre la planificacion y
los objetivos concretos que se pretenden alcanzar. Es decir, la gestion es el

conjunto de procesos para dirigir las acciones a un determinado obijetivo.

Mintzberg y Stoner (1995) asumen el término gestién como la disposicion
y organizacion de los recursos de un individuo o grupo para obtener los
resultados esperados. La gestion prevé posibles cambios, a fin de generar
permanentemente estrategias que permitan garantizar un futuro deseado; es
una forma de alinear esfuerzos y recursos para alcanzar un fin determinado. El
concepto gestion, se relaciona con la accion, donde la gestion es el hacer
diligente realizado por uno o0 mas sujetos para obtener o lograr algo; es una

forma de proceder para conseguir un objetivo o fin determinado?.

** Secretaria de Educacién Publica. Modelo de Gestién Educativa Estratégica. (2009) [en lineal.
Recuperado el 27 de agosto de 2015 de
http://www?2.sepdf.gob.mx/programa_escuela_calidad/Materialesdeconsulta/MGEE.pdf

39



Es importante tener un concepto del término, ya que éste da nombre al
diplomado que ocupa el presente trabajo. La gestion que se promueve a través
del mismo esta enfocada a la obtencion y organizacion de recursos para lograr

los objetivos de la capacitacion, término que a continuacion se analiza.

2.5 Capacitacion

La palabra capacitacion tiene su origen en el latin capax, que significa
“que tiene mucha cabida”, de este adjetivo posteriormente se derivo la palabra
capere, el cual significa “contener, dar cabida”, de este término es que se ha
derivado la palabra capacitacion, el cual hace alusion a la accién de contener
algo nuevo. Aplicando este término al ambito educativo o laboral, cuando
hablamos de capacitacion, nos referimos a la accion de transmitir nuevos
conocimientos, asumiendo asi, que el otro es capaz de contenerlos. Dicha
actividad resulta unilateral, pues mientras uno se encarga de proveer, habra
otro que solo se encargara de recibir, esta nociéon etimoldgica, sin lugar a
dudas se ha modificado con el paso del tiempo, dotando a la capacitacion de

nuevas actividades por realizar.

Actualmente la capacitacion es entendida como una accion encaminada a
preparar a alguien para alguna actividad, a su vez, la RAE define capacitar
como “Hacer a alguien apto, habilitarlo para algo”. Aunque resulta escueta la
informacion, ésta es capaz de proporcionarnos una idea de lo que implica este
concepto, pues sin duda alguna, entre sus objetivos esta generar en los sujetos
nuevas habilidades. No obstante, esta definicion no recoge del todo las

funciones que la capacitacion ha ido adquiriendo con el paso del tiempo.

Siliceo Aguilar (2009) nos ofrece su propio concepto, explicando lo

siguiente:

‘La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en

necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un

cambio en el conocimiento, habilidades y actitudes del colaborador’®.

» Siliceo, A. (2009). Capacitacidn y desarrollo de personal. México: Limusa.
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Con la descripcién que el autor nos ofrece, podemos concluir que el acto
de capacitar no es simplemente lograr que el otro haga las cosas de la manera
que se requiere, como si se tratara de una maquina encargada de reproducir la
misma rutina indefinidamente. De acuerdo con lo expuesto por Siliceo,
capacitar no es tampoco un acto fortuito, puesto que requiere de un
antecedente claramente identificado como una necesidad, la cual una vez
cubierta, permitira que la organizacion y el capacitando, obtenga mejores
resultados. De esta forma, el capacitando tendra las herramientas necesarias
para desarrollar sus habilidades, actitudes y destrezas, que le convertiran en un
excelente colaborador que promueva el crecimiento de la organizacion y el
logro de objetivos, ademas de estar preparado para afrontar nuevos retos. Esta
adquisicién de nuevos conocimientos, habilidades y actitudes provistos por la

capacitacion, debe estar encaminada a genera cambios positivos.

La capacitacion es actualmente el medio adecuado para promover la
educaciéon en las organizaciones, entre las cuales estan incluidas las
empresas, quienes ademas tienen la obligacion de hacerlo, pues la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 123, asi
lo establece. En concordancia con el estatuto constitucional, la Ley Federal del
Trabajo, Capitulo Il bis en el articulo 153 plantea que todo trabajador tiene el
derecho y la obligacion de recibir capacitacion de parte de su patrén. Incumplir
este deber es motivo de sanciones para las organizaciones. Es debido a lo
anteriormente mencionado, que las empresas buscan o disefian, interna o
externamente, programas que se adapten a las necesidades de capacitacion

halladas en su entorno.

Estos programas de capacitacion, tal y como establece la Ley Federal del
Trabajo, deben tener por objetivo actualizar y perfeccionar los conocimientos y
habilidades del trabajador en sus actividades sustantivas, preparar al trabajador
para ocupar un nuevo puesto, prevenir riesgos de trabajo e incrementar la
productividad, todo ello para lograr que los trabajadores mejoren sus aptitudes

y accedan a mejoras laborales.

Capacitar es, por lo tanto, una practica fundamental, de existencia

indispensable para todas las organizaciones que se manifestara en el
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crecimiento y estabilidad de las mismas. Pero esta solo se logra cuando el
sujeto obtiene la motivacion necesaria para hacer las cosas, es decir, quiere
hacer, conoce como hacerlo y tiene las herramientas necesarias para poder

hacerlo y asi lograr el éxito en sus actividades.

En este contexto es que la capacitacion se ha convertido en una
necesidad para las organizaciones, tanto publicas como privadas, pues cuando
ésta es correctamente planeada e implementada, se pueden alcanzar grandes

mejoras tanto para la empresa, como para el trabajador.

2.6 Andragogia. El aprendizaje de los adultos.

Aunque es después de la segunda Guerra Mundial que hay un interés
bien definido por el estudio de la educacion para adultos, es durante la
segunda mitad del siglo XX que ésta cobra mayor interés, pero aparece
subyugada al campo de estudio de la Pedagogia. No obstante, con el paso del
tiempo se le identifica como una disciplina independiente de la misma
Pedagogia, pero en estrecha relacion con ésta y otras disciplinas. Es asi que
para hacer referencia a la educacion para adultos, surge el término

Andragogia.

En un primer momento, la educacion para adultos es entendida como una
extension de la educacién formal, dependiente de un sistema escolarizado o de
otras disciplinas como la sociologia o la psicologia, pero para el aino de 1950,
Ten Have desarrolla una teoria general del proceso educativo de los adultos, al
cual denomina Andragologia, término que posteriormente fue adecuado como
Andragogia, el cual se popularizé hasta la década de los 70’s con el libro The
Modern Practice of Adult Education: Andragogia versus Pedagogy de Malcolm
Knowles, obra que en la actualidad sigue vigente, y en la cual el propio
Knowles (2007) propone la siguiente definicion para Andragogia: “... un
conjunto basico de principios sobre el aprendizaje de adultos”?®. Esta definicion,
sin duda alguna, nos remite a pensar que deben existir una serie de pasos que

sistematicen el proceso de aprendizaje en los adultos.

2 Knowles, M. (2006). Andragogia: El aprendizaje de los adultos. México: Alfaomega.
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La educacion para adultos tom6 mayor impulso debido a la alta demanda
de personas capacitadas para diferentes labores durante la postguerra, la
situacion de aquel entonces, exigia una educacidén instrumentalizada que
respondiera al crecimiento econdmico. Es de esta forma que los primeros
intentos de educacion para adultos da como resultado el adiestramiento para
actividades manuales. Es en este periodo que también surgen dos modelos
que se ocupan en explicar y sistematizar la educacién para adultos desde

perspectivas divergentes: la del Capital Humano y la de Filtro.

La teoria del Capital Humano sostenia que una mejor educacién se
traduciria en mayor crecimiento econémico y productividad. El planteamiento
fue que, cuando una persona adulta posee una mejor educacion académica,
como consecuencia obtendra un mejor salario o podra ascender a otros
puestos debido a que posee mayores competencias y capacidades para

desarrollar su trabajo de forma eficiente.

Por su parte, en el modelo de Filtro, se considera que el objetivo de la
educacion de las personas adultas no necesariamente es mejorar su
productividad, sino potencializar sus capacidades de acuerdo con su puesto.
Bajo este enfoque, la educacion de las personas adultas es para una
gratificacion y no solamente una inversion, pues al estar en el trabajo
adecuado, las personas adquieren una actitud positiva, la cual se ve reflejada

en su productividad.

Aunque ambos enfoques hacen grandes contribuciones a la Andragogia,
lo cierto es que recibieron fuertes criticas, pues el tipo de educacién que

ofrecen no es considerada de valor, pues solo aporta habilidades manuales.

Sin embargo, el objetivo de la Andragogia, con el paso el tiempo, se ha
ido puliendo y refinando, buscando preparar a los adultos para que estén
capacitados para adaptarse a las nuevas formas de trabajo y pensamiento

desde una posicion critica, para asi poder enfrentar al inconstante mundo.
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En México se adopta el concepto de educacién permanente®” para hacer
referencia a la educacion para adultos, creando asi una nueva perspectiva,
mas global e integradora, la cual incluye la creacidén de politicas y legislaciones
que regulen la educacion de las personas adultas, pues solo asi se podra
impulsar a la ciudadania democratica. El modelo educativo de educacion
permanente plantea que el adulto es un aprendiz en todo momento, sin que su
edad sea una limitante, pues aun tiene la capacidad para adquirir nuevos

conocimientos.

A este respecto hay que reconocer que la andragogia se enfrenta a
diferentes retos, entre los que destacan el cambio de modelos, ya que el
adulto, a lo largo de su vida, ha interiorizado ciertas creencias que influyen en
su capacidad de aprender y como una forma de resistencia al cambio,

considerando, en muchos casos, que su posicion actual es la mas comoda.

Lindeman (1926) indicé que la fuente mas valiosa de la educacion para
adultos es la experiencia que pueden adquirir, planteamiento vigente aun en
nuestros dias, pues el adulto, a diferencia de los nifios, busca aprender aquello
que le parece util o relevante en su vida cotidiana basados en sus necesidades
o intereses. Es importante también destacar que el aprendizaje de los adultos
requiere de mayor autonomia. El adulto, aunque requiera de un maestro para
aprender, se muestra mas reacio a aceptar esto como una autoridad, por lo
cual la andragogia pondera el aprendizaje autodirigido, proveyendo al aprendiz
de herramientas para que pueda aprender de manera independiente,
convirtiendo al maestro en un acompafnante en este proceso que tendra como

resultado la satisfaccion y realizacion del adulto.

2.7 Desarrollo de personal

Dia con dia los seres humanos construimos nuestra realidad y ésta es
modificable con base en lo que percibimos a nuestro alrededor. Construimos
una vision del mundo que nos permite comprenderlo y funcionar dentro de él y

al lado de los demas. El desarrollo del ser humano, por lo tanto, esta sujeto a

7 Rumbo, B. (2006). La educacidn de las personas adultas: un ambito de estudio e investigacidn, Revista
de Educacién, 339, pp. 625-635. Madrid: Ministerio de Educacién y Ciencia. Disponible en
www.revistaeducacion.mec.es (2014, 21 de febrero).
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su cosmovision y al entorno en el que se desenvuelve, lo que a su vez definira
sus metas e intereses.

El psicologo humanista Maslow (1971) considerd que los seres humanos,
de acuerdo con su naturaleza, son buenos, pero es necesario que se
desarrollen segun el ritmo que marquen sus necesidades, las cuales clasificd
en dos tipos: necesidades de carencia (fisiolégicas) y de crecimiento
(desarrollo). En armonia con lo que Maslow plantea, cuando las necesidades
fisiolégicas no estan satisfechas, el comportamiento cambia, impidiendo que
exista el desarrollo personal, por lo cual satisfacer estas necesidades es
fundamental, sin ellas no se podra acceder a la satisfaccion de necesidades
superiores, de las cuales la autorrealizacion es la principalzs.

Retomar a Maslow me ha parecido interesante para el tema de desarrollo
de personal, debido a la explicacién que nos ofrece de cédmo el ser humano
dirige sus objetivos en torno a sus necesidades, y es que el desarrollo es una
de ellas porque éste es el que permitira que el sujeto busque cubrir carencias o
mejorar sus habilidades, a través de los medios que tenga a su alcance. En
muchas ocasiones, recurrir a la capacitacion sera el primer paso para alcanzar

sus metas y conservar la motivacion.

Se ha definido al desarrollo de la siguiente manera: “Accion destinada a
modificar las actitudes de los seres humanos, con objeto de que se preparen
emotivamente para desempefar su trabajo y que esto se refleje en la
superacion personal.”® De estas palabras podemos inferir que el desarrollo de
personal esta intimamente ligado a aspectos emocionales del sujeto. Con la
implementacion de programas que atiendan estas areas de desarrollo, se
busca la consecucién de objetivos que signifiquen un ganar-ganar, en el
entendido de que el beneficio es bilateral, tanto para la empresa como para el
trabajador. Estos beneficios son los que hacen de la capacitacion y el
desarrollo, recursos indispensables para las empresas, pues una efectiva
programacion de la capacitacion que atienda aspectos del desarrollo redunda

en un ambiente y clima laboral agradable, disminucion de accidentes y

8 Alonso, J. Op. Cit.
*° Grados, A. (2009). Capacitacién y Desarrollo. México: Trillas.
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exposicion a riesgos de trabajo, mayor productividad, mejora de aptitudes y

habilidades, asi como mayor estabilidad y crecimiento laboral.

Las organizaciones que se ocupan en desarrollar a su personal, en
realidad estan atendiendo el area afectiva de los mismos, reconociendo que de
esta propende la satisfaccidon y eficiencia que pueden alcanzar sus
trabajadores en su puesto de desemperio laboral, generando con ello cambios
actitudinales que no soélo impactan en el clima laboral, sino también en su
ambiente personal. Sin embargo, es importante destacar que los cursos
dirigidos al desarrollo de personal no deben ser elegidos al azar, sino a través
de una deteccion de necesidades de capacitacion, con la intencion de atender
las areas que estan impactando en la vida del trabajador y que influyen en su
desempefio laboral, sélo asi los beneficios seran tanto para el empleado como

para la organizacion.

2.8 Competencias laborales

En la actualidad, el tema de competencias estd en boga, es comun
escuchar de ellas en educacion, pero también en las empresas, pues muchos
de los actuales modelos educativos y de productividad se basan en ellas. Para
conocer el impacto de estas, es necesario tener un panorama general acerca

de su origen, desarrollo y efectos en las organizaciones.

El término competencia surge en Estados Unidos y es utilizado por David
C. McClelland en un articulo que publica en 1973, Testing for Competence
rather than for Intelligence. McClelland utiliza el término competence para hacer
referencia no solo a la aptitud que un individuo puede tener o desarrollar para
realizar determinada tarea, sino que también incluye comprender la motivacion
del individuo y su satisfaccion al realizar dicha tarea. Mediante este articulo,
McClelland pone de manifiesto que los test de inteligencia por si solos no
garantizan una buena seleccion de personal ni el éxito profesional de la misma,
puesto que no existe una significativa correlacion entre las calificaciones

obtenidas durante su formacion escolar y un mejor desempefio laboral®°.

30 Torres, E. (2009). Planeacidn del factor humano a través de competencias laborales (tesis). México: UNAM.
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En Europa hubo una amplia y rapida aceptacion del modelo de
competencias, pero en Latinoamérica su aceptacién y aplicacién ha sido, mas
bien, lenta. En México es hasta 1995 que este término es adoptado de manera
formal con la creacién del Consejo de Normalizacion y Certificacion de
Competencia Laboral (CONOCER), actualmente regulado por la Secretaria de
Educacion Publica (SEP). Con la intervenciéon del CONOCER se crean toda
una serie de Normas Técnicas para certificar competencias, con las cuales se
evaluan la adquisicion de habilidades dentro de un determinado patrén de
comportamientos y evidencias que deben manifestarse para demostrar que se
posee dicha competencia. Actualmente estas normas técnicas han cambiado
su nombre por Estandares de Competencia, mismos que se han dividido en
diferentes areas, dependiendo del sector en el que se desarrollen. Estas areas
son: trabajadores, empresarios, sector social, sector educativo y sector
gobierno. Estas competencias son susceptibles de ser evaluadas por

CONOCER vy ser certificadas para demostrar la adquisicién de las mismas.

Las competencias son definidas como el “Conjunto de comportamientos
observables causalmente relacionados con un desempefo bueno o excelente
en un trabajo y organizacion concretos” (Pereda, 1999). De esta definicidn
podemos extraer ideas importantes, como el hecho de que una competencia
tiene que verse reflejada en acciones para entonces demostrar que el sujeto la
ha interiorizado, es decir, la ha hecho suya y por lo tanto, es capaz de ponerla
en practica de manera automatica en su area de trabajo para alcanzar un

desempenio 6ptimo.

Una vez explicado este término, se debe comprender también que la
adquisicién de una competencia implica mas que conocerla o identificarla por
nombre, sino que tiene que verse reflejada en acciones, las cuales implican lo

siguiente:

v Saber- Tener conocimiento de lo que se debe hacer.

v Saber hacer- Tener la habilidad para ejecutar una
determinada accion

v Querer hacer- Tener la motivacion adecuada para llevar a

cabo una tarea
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v Saber estar- Implica la adaptacion al medio, realizar las
actividades programadas con los recursos existentes.
v Poder hacer- Contar con los recursos necesarios para

realizar la actividad.

Si bien, para algunos la funcién de las competencias no pasa de ser una
simple moda, hay que reconocer que el modelo vigente de educacion en
Meéxico esta basado en ellas, debido a las bondades que el sistema por
competencias presenta. Las caracteristicas basicas de los modelos por
competencias son la adaptabilidad, la cual se ve reflejada en la flexibilidad para
ajustarse a la realidad actual y continuar haciéndolo en el futuro; su adecuacién
a la organizacion en la cual se implemente basados en la cultura propia del
entorno; la sencillez con la que se les puede identificar y dar a conocer a otros;
la simplicidad para ser codificadas y medidas, lo que permite que se evaluen

los resultados de su implementacion.
La adquisicion de una competencia se manifiesta a través de tres fases:

Cognitiva: Se presenta cuando el sujeto es expuesto a una situaciéon
nueva y desconocida. En esta etapa intentara memorizar los movimientos, los
procedimientos y las estrategias. Es necesario que demuestre cualidades
intelectuales y una buena capacidad de atencidén para que esta situacion se

convierta en algo que el individuo reconozca en diferentes contextos.

Interiorizacién: La situacion que ahora es conocida, goza de cierto
dominio por el individuo, se realiza con mayor rapidez y se cometen menos

errores al realizarla.

Automatizacién: En esta etapa, el individuo ha consagrado la posesion
de la competencia, la tarea se realiza de manera automatica y requiere de una

menor atencion, pues ya se conoce el proceso y los resultados de este.
A su vez, las competencias se clasifican en:

Genéricas- las cuales describen comportamientos asociados con desempenos

comunes a diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva. Como
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ejemplos tenemos el trabajo en equipo, la planeacion o negociacion, que son
comunes en una gran cantidad de ocupaciones. Son competencias que todos
los miembros de una organizacién deben poseer. Parten de la planeacion

estratégica y son también conocidas como Core Competence.

Basicas- son comportamientos elementales que deben demostrar los
trabajadores y que estan asociados a elementos de indole formativa. Como
ejemplos tenemos los siguientes: capacidad de lectura, expresion vy

comunicacion verbal y escrita, etc.

Especificas- corresponden a comportamientos técnicos con avanzado nivel de
dominio para un puesto determinado, estan vinculados a un cierto lenguaje y a
una funcién productiva determinada. Por ejemplo: ajustar los controles de

maquinas de tipo semiautomatico.

De acuerdo con la explicacién anterior, la educacion dificilmente puede
desvincularse del tema de competencias, pues el proceso educativo exige que
educar no sea unicamente transmitir conocimiento, sino también demostrar la
adquisicion del conocimiento manifestandolo en diferentes situaciones.
Asimismo, existe un fuerte vinculo con el mundo laboral, ya que a través del
desarrollo de competencias, el individuo podra realizar un trabajo mas integral,
el cual podra ser desempenado adecuadamente, pues este tendra los
conocimientos y las habilidades requeridas para ello, ademas de que podra

desarrollar una actitud adecuada para su trabajo.

Tener una referencia conceptual del término competencia resulta de
utilidad para este trabajo porque el Diplomado de Capacitacion, Desarrollo y
Formacion de Instructores tiene como objetivo desarrollar determinadas

competencias fundamentales en el ambito de la capacitacion.
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Capitulo lll.

PLANEACION E IMPLEMENTACION DEL DIPLOMADO GESTION DE LA
CAPACITACION, DESARROLLO Y FORMACION DE INSTRUCTORES.

“Uno no puede ensefiar nada a un hombre.

Solo puede ayudarlo a descubrirlo por si mismo”

La educacioén es un proceso formal que interviene en la formacién de los
sujetos, este proceso esta delimitado por la concepcion que se tenga del
hombre y del comportamiento que se pretende obtener de él en su

desenvolvimiento en sociedad.

La educacion es el medio que forma y transforma a los sujetos, educar no
es un acto fortuito, pues esta sujeta a un disefio y planeacion que delimita sus
acciones. Es en este contexto que se comprende que el curriculo es el método
que materializa los fines de la educacién y satisface las necesidades del
entorno, ya que a través de él se materializan las exigencias de la sociedad,
adecuandose a las politicas educativas propuestas por el Estado para el
desarrollo de la sociedad que se espera conseguir. Para ello, la estructura
curricular debe desarrollar en el alumno la capacidad para desempenarse
adecuadamente en la profesion de su eleccion. Lograr este objetivo requiere de
participacion activa de las instituciones educativas para su ejecucion, ademas
de dar seguimiento y evaluarlo frecuentemente para realizar las mejoras o

actualizaciones pertinentes.

3.1 Estudio de mercado

El Diplomado Gestidén de la Capacitacion, Desarrollo y Formacion de
Instructores se desarrolla para atender a las necesidades manifestadas en el
mercado laboral actual y de los profesionistas que se desempefian en areas de
recursos humanos y formacion del capital humano, particularmente en el area
de capacitacion de personal, disefiando o impartiendo cursos u otros eventos
de actualizacion o mejora laboral, pero que desean seguir perfeccionando sus

habilidades o actualizarse en este tema.
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Entre las pretensiones del Diplomado Gestion de la Capacitacion,
Desarrollo y Formaciéon de Instructores, esta ser un medio para subsanar la
necesidad de personal competente para desempenar las distintas tareas
generadas en el area de capacitacion. A continuacidon se expondran los

objetivos, perfil del egresado y contenido de este Diplomado.

3.2 Objetivo general

Al finalizar el Diplomado, el participante sera capaz de aplicar estrategias
para el area de capacitacion, interviniendo en el proceso administrativo de
instruccion y seguimiento, a través de asesorar, desarrollar, formar y dirigir
procesos de instruccion y capacitacidon en las organizaciones, atendiendo
problemas relacionados con la formacion de personal a fin de optimizar el

desarrollo del capital humano y de la organizacién.

3.1.1 Objetivos especificos

Al finalizar el Diplomado, cada participante:

e Disefara programas de capacitacion con base en las disposiciones legales
vigentes.

e Utilizara los preceptos adecuados para la administracion de la
capacitacion.

e Desarrollara programas de capacitacion con base en competencias
laborales.

e Elaborara planes de capacitaciéon adecuados con las necesidades de la
organizacion.

e Definira los principios didacticos que interviene en el proceso de formacion
de instructores.

e Utilizara los recursos didacticos de los que disponga.

e Disenara estrategias de aprendizaje y técnicas adecuadas al perfil del
grupo.

¢ Identificara efectivamente la resistencia al cambio de los participantes de
un grupo.

¢ |dentificara las funciones que lo convierten en facilitador del aprendizaje.
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e Disenara instrumentos que le permitan evaluar el impacto de la
capacitacion a corto y largo plazo.

e Explicara la diferencia entre recurso humano y capital humano.

e Diseflara adecuadamente cursos abordando diferentes tematicas y

situaciones.

3.3 Perfil de ingreso

Como antecedentes académicos de ingreso deseables para el Diplomado
Gestidn de la Capacitacion, Desarrollo y Formacién de Instructores, se ha
considerado adecuado al programa que los participantes cuenten con estudios
previos de licenciatura en especialidades tales como la Psicologia,
Administracion de Empresas, Administracion Publica, Administraciéon de
Empresas Turisticas, Relaciones Industriales, Contaduria, Comercio
Internacional Mercadotecnia, Pedagogia o Ciencias de la Educacion, entre

otras afines.

3.4 Perfil del eqgresado

El perfil del egresado, de acuerdo con Arnaz, J. (1996), corresponde a
una descripcion de las caracteristicas principales que deberan tener los
educandos como resultado de haber cursado un determinado sistema de

ensefianza aprendizaje®’.

Por lo tanto, el perfil resultante de quienes han cursado el diplomado
Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y Formacion de Instructores es el

siguiente:

El egresado sera un profesional con un alto nivel académico,
comprometido con su entorno social, con habilidades que les permitan
enfrentar y resolver los problemas que su accion profesional les reclame y con

una actitud de servicio y compromiso.

' Arnaz, J. (1996). La planeacion curricular. México: Trillas.
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El egresado del Diplomado adquirira las competencias (conocimientos,
habilidades y actitudes) que le permitiran desempenarse como un profesional
ampliamente competitivo para desarrollarse con un alto nivel de calidad en su

ambito laboral.

El participante de este Diplomado desarrollara conocimientos basicos

sobre:

= El desarrollo del individuo

= Métodos y técnicas de estudio mas comunes en el ambito de la capacitacion.

= La importancia de hacer de las personas el capital mas importante dentro de
la organizacion.

= Nociones acerca de la planeacion didactica de un curso efectivo de
capacitacion.

La técnica y el proceso para realizar una deteccion de necesidades de
capacitacion.

= Técnicas de ensefanza-aprendizaje y recursos instruccionales de acuerdo
con el tipo de grupo.

= Algunas de las herramientas que se utilizan en el proceso de aprendizaje
acelerado.

= Competencias laborales para elaborar cursos de capacitacion con base en
ellas.

= El proceso de evaluacion de la capacitacion y la relacion costo-beneficio.

= El marco legal que circunscribe el proceso de capacitacién de personal en las

organizaciones.

El participante de este Diplomado, desarrollara habilidades para:
= Emprender acciones hacia el individuo que faciliten su aprendizaje.
= Comprender las bases del comportamiento del hombre en las organizaciones.
= Elaborar una deteccién de necesidades de capacitacion.
= Planear y elaborar de manera didactica un curso de capacitacion.
= Utilizar técnicas de ensehanza-aprendizaje y recursos instruccionales.

= Manejar diferentes herramientas para el proceso de aprendizaje

53



= Impartir cursos de capacitacion a diferentes tipos de grupo.

= Elaborar cursos de capacitacion basandose en las competencias laborales de

la organizacion.
= Comprender el marco legal que delimita la capacitacién de personal.

= Aplicar ejercicios y dinamicas de grupo.

Las actitudes que el participante del Diplomado Gestion de la

Capacitacion, Desarrollo y Formacion de Instructores podra adquirir son:
= Calidad en la implementacion y resultados en términos de capacitacion.

= Honestidad y ética profesional, guiados por los cédigos que dictan el

comportamiento de los profesionistas del comportamiento humano.

= Interés por los problemas de la organizacion, aplicando los conocimientos en

capacitacion adquiridos para la solucion de éstos.

= Productividad, con evidencia de productos y resultados.

= Flexibilidad de criterio y capacidad de adaptacion al cambio.
» Mentalidad orientada a la resolucidon de problemas.

= Paciencia y respeto ante la diversidad humana.

= Proactividad.

= Analisis y toma de decisiones.

= Superacion continua

Los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas a través del
Diplomado, permitiran al participante desempenar adecuadamente su labor en

el area de capacitacion.
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3.5 Descripcion del contenido del Diplomado Gestion de la Capacitacion,

Desarrollo y Formacion de Instructores.

El Diplomado Gestidon de la Capacitacién, Desarrollo y Formacion de
Instructores esta dividido en 10 moédulos distribuidos en 90 horas de trabajo
académico presencial y 30 horas de trabajo independiente, en las cuales se
abordan los temas centrales del proceso de capacitaciéon. Cada mddulo debe
ser evaluado de acuerdo con los lineamientos establecidos por el instructor,
ofreciendo evidencias materiales o practicas de lo aprendido. Como evaluacién
final, se solicitara al alumno una presentacion de un curso formal, con todos los
elementos revisados a lo largo del Diplomado, respaldado con un portafolio de

evidencias.

El Diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y Formacion de
Instructores se ha dividido en 10 moédulos, abarcando aquellos temas de mayor
relevancia en el proceso de capacitacion y desarrollo de personal. La duracion
total de este Diplomado es de 120 horas, 90 en modalidad presencial y 30 de
estudio independiente por el participante. Al término de éste, el participante
intervendra en el proceso de capacitacion, aplicando las estrategias adecuadas

en el area para la optimizacion del personal y la organizacion.

Para demostrar la adquisicién de las competencias del capacitador, cada
participante del Diplomado debera realizar la presentacién de un curso de
capacitacion, el cual debe incluir todos los elementos revisados a lo largo del

Diplomado y en apego al Estandar de Competencia 0217 de CONOCER.
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DIPLOMADO GESTION DE LA CAPACITACION, DESARROLLO
Y FORMACION DE INSTRUCTORES.

Antecedentes académicos de ingreso (deseable): Licenciatura
en Psicologia, Administracion de Empresas, Administracion
Publica, Administracion de Empresas Turisticas, Relaciones
Industriales, Contaduria, Comercio Internacional Mercadotecnia,

Pedagogia o Ciencias de la Educacion.

Modalidad: Presencial

Duracion del Diplomado: 120 horas

, HORAS
MODULOS  Condocente Independientes

1. Administracion de la Capacitacion. 5 horas 3 horas

2. Marco legal y antecedentes de la 5 horas 3 horas
capacitacion.

3. Métodos e instrumentos de detecciéon 10 horas 3 horas
de necesidades de capacitacion.

4. Competencias laborales y 10 horas 3 horas
capacitacion.

5. Administracion del capital humano. 10 horas 3 horas

6. Formacion de instructores y 10 horas 3 horas
aprendizaje acelerado.

7. Técnicas grupales y de ensefanza 10 horas 3 horas
aprendizaje.

8. Programacion del presupuesto y 10 horas 3 horas
consultoria externa.

9. Evaluacion y seguimiento de la 10 horas 3 horas
capacitacion costo-beneficio.

10. Presentaciones. 10 horas 3 horas

TOTAL 90 HORAS 30 HORAS
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3.3.2 Contenido programatico por médulo del Diplomado Gestiéon de la

Capacitacion, Desarrollo y Formacion de Instructores.

Cada mddulo del Diplomado se ha disefiado con base en las necesidades
manifestadas por las personas interesadas en adquirir conocimientos mas
especificos en el area de capacitacion y desarrollo de personal, considerando
también, las bases tedricas aportadas por autores tales como Grados Espinosa
y Siliceo Aguilar. De este modo, el Diplomado se ha estructurado para incluir
aspectos tedricos y practicos de las topicos directamente relacionados con la

capacitacién, desarrollo de personal y la formacion de instructores.

Ademas, atendiendo al panorama nacional sobre capacitacion, se
incluyen temas referentes al marco legal de este proceso, para que éste sea

realizado de acuerdo con la normatividad vigente.

A continuacion se describira el contenido de cada modulo, su objetivo,

duracion y evaluacion sugerida.
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‘Médulo 1. ,
ADMINISTRACION DE LA CAPACITACION

Objetivo: Al finalizar el médulo, el participante sera capaz de aplicar en su lugar de trabajo el

proceso de administracién de la capacitacion y los elementos implicados en el mismo.

Contenido: Objetivo especifico:

a. Propdsitos fundamentales de la | El participante identificara el propdsito de la

administracion de la capacitacion. administracion de la capacitacion.

b. Capacitacién y desarrollo: principios y | El participante explicara la importancia de la

objetivos. capacitacion y desarrollo de personal.

c. Enfoque sistémico y sistematico de la | EI participante explicara el enfoque

capacitacion. sistémico y sistematico de la capacitacion.

d. Fases que integran el proceso de | El participante explicara las fases que

capacitacion. integran el proceso de capacitacion.

e. Planeacion de la capacitacion. El participante realizara una planeacién

para la capacitacion.

f. Determinacion y programacion de | El participante explicara como establecer

eventos de acuerdo con el DNC. prioridades con base en el DNC.

g. Definicion de objetivos. El participante podra definir objetivos de

capacitacion.

h. Introduccién a la elaboracion de planes y | El participante utilizara el proceso adecuado
programas de capacitacion. en la elaboracion de planes y programas de

capacitacion.

Duracion: 5 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente: Independiente:
v Analisis de lecturas especializadas. v Investigacion bibliografica.
v Ejercicios de planeacion. v Lecturas especializadas.

v' Analisis de casos practicos.

Evaluacién sugerida:
v' Andlisis de caso practico 80%

v' Examen final 20%
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Médulo II. ,
MARCO LEGAL Y ANTECEDENTES DE CAPACITACION

Objetivo: Al finalizar el médulo, el participante empleara los principales puntos del

origen legal de la capacitacion en México, para aplicarlos en su ambito laboral,

realizando planes y programas de capacitacion adecuados con el marco legal que

establece la Constitucién Politica y la Ley Federal del Trabajo.

Contenido:

Objetivo especifico:

a. Marco legal de la capacitacion.

El participante reconocera la normatividad

que circunscribe al proceso de

capacitacion.

b. Ley federal del trabajo.

El participante identificara los articulos de
la LFT que delimitan sus actividades en el

area de capacitacion.

c. Presentacion de formatos de

capacitaciéon ante la STPS.

El participante elaborara los formatos que
la STPS

capacitacion.

requiere en el proceso de

d. Criterios para la creacion de la
comision mixta de capacitacion

en la empresa.

El participante describira el proceso para la

creacion de la comision mixta de

capacitacion en una empresa.

Duracioén: 5 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente:

v Andlisis de lecturas
especializadas.

v" Analisis de mapas mentales.

v' Elaboracién de formatos para
un curso de capacitacion para

una empresa ficticia.

Independiente:

v Investigacion bibliografica.

v Lecturas especializadas.

v' Elaboracién de mapas
mentales, cuadros sindpticos,

etc.

Evaluacion sugerida:
v Analisis de caso practico 80%
v' Examen final 20%
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Médulo 1.
METODOS E INSTRUMENTOS DE DETEQCI()N DE NECESIDADES DE
CAPACITACION

Objetivo: Al finalizar el mddulo,

el participante explicara los procesos y

procedimientos para realizar una deteccion de necesidades de capacitacion en

la organizacion.

Contenido:

Objetivo especifico:

a. Importancia de la DNC.

El participante explicara la importancia de la DNC

en relacion con la capacitacion.

b. Procedimiento para la DNC.

El participante describira el proceso para realizar
una DNC.

c. Clasificacion de las necesidades de

capacitacion.

El participante clasificard las necesidades de

capacitacion resultantes del diagndstico.

d. Clasificacién y jerarquizacion de las
necesidades.

El participante adquirird las habilidades para

clasificar 'y jerarquizar las necesidades

identificadas.

e. Métodos y fuentes de diagndstico.

El participante usara algunos métodos y fuentes

para efectuar la DNC.

f. Técnicas de deteccion de

necesidades de capacitacion.

El participante aplicara algunas técnicas para

realizar la DNC.

g. Concentrado de resultados.

El participante adquirira la habilidad para disehar

herramientas para concentrar los resultados.

h. Informe de resultados.

El participante aplicara los puntos que debe incluir

un informe de resultados de la DNC.

i. Conclusiones de diagnéstico.

informara de las conclusiones

obtenidas de la DNC.

El participante

Duracion: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente:
v" Anadlisis de lecturas

especializadas.

v" Realizacion de una Deteccion de

Necesidades de Capacitacion.

Independiente:
v" Investigacion bibliografica.
v Lecturas especializadas.
v Aplicacién de cuestionarios y

herramientas de DNC.

Evaluacién sugerida:

v" Reporte de Deteccién de Necesidades de Capacitacion 80%

v' Examen final 20%
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Médulo IV. ,
COMPETENCIAS LABORALES Y CAPACITACION

Objetivo: Al finalizar el modulo, el participante aplicara las bases para elaborar
planes y programas de capacitacidon que respondan con los requerimientos
institucionales y de desarrollo de personal con base en competencias

laborales.

Contenido: Objetivo especifico:

a. Concepto vy estructura de las El participante ubicara el concepto y
competencias laborales. estructura de las competencias laborales.

b. Por qué y cdmo implementar el El participante explicara el proceso y

enfoque de competencias laborales en | beneficios de la implementacion de un

las organizaciones sistema por competencias laborales en las

organizaciones.

c. Importancia del modelo de El participante destacara la importancia de

competencias laborales. la implementaciéon de un sistema por
competencias laborales en la empresa.

d. Método para identificar las El participante describira el método para la
competencias laborales. identificacién de competencias laborales.

e. Capacitacion de personal mediante El participante adquirira las herramientas

el enfoque en competencias. para el disefio de programas de
capacitacion con base en competencias.

f. Preparacion para la certificacién por El participante explicard el proceso para
competencias laborales. certificar competencias laborales.

Duracion: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente: Independiente:
v Analisis de lecturas especializadas. v Investigacién bibliografica.
v Andlisis de competencias laborales. v’ Lecturas especializadas.
v Estudio de Casos.
v Elaboracién de ensayos.

v Elaboracién de mapas mentales.

Evaluacién sugerida:
v Disefio de un programa para un curso de capacitacion por competencias
80%

v Examen final 20%
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Médulo V.

ADMINISTRACION DEL CAPITAL HUMANO

Objetivo: Al finalizar el modulo, el participante aplicara los métodos tedricos,

funcionales y practicos que faciliten la formacién e integracién de equipos

dentro de una organizacion social, publica o privada para gestionar el talento.

Contenido:

Objetivo especifico

a. Administracion del | El participante describira las implicaciones de la

conocimiento. administracion del conocimiento en las
organizaciones.

b. Gestion del talento. El participante explicara la importancia de la
gestion del talento en las organizaciones.

c. Herramientas para la | El participante identificara algunas herramientas

gestion del conocimiento. para gestionar el talento.

d. Evaluacion del capital | El participante distinguira instrumentos para

intelectual.

evaluar el capital intelectual.

e. Aprendizaje organizacional
(know how) y su impacto en las

organizaciones.

El participante demostrara cémo el aprendizaje

organizacional impacta positivamente a las

organizaciones.

Duracion: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente:
v" Analisis de lecturas

especializadas.

v" Analisis de casos practicos.

Independiente:
v Investigacion bibliografica.
v Lecturas especializadas.

v Aplicacion de instrumentos.

Evaluacion sugerida:

v Disefiar propuesta para la gestién del Capital Humano en una

organizacion 80%
v" Examen final 20%
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, Médulo V.
FORMACION DE INSTRUCTORES Y APRENDIZAJE ACELERADO

Objetivo: Al finalizar el mddulo, el participante distinguira los elementos que

caracterizan al buen instructor, asi como las caracteristicas de los tipos de

aprendizaje y de la educacion para adultos, dentro del ambito de la capacitacion.

Contenido:

Objetivo especifico

El proceso de ensefianza

aprendizaje en adultos.

El participante explicara el proceso de ensefianza

aprendizaje en adultos.

Aprendizaje acelerado.

El participante comprendera la definicion de

aprendizaje acelerado.

Técnicas para acelerar el

aprendizaje.

El participante adquirird herramientas para la

aplicacién de técnicas de aprendizaje acelerado.

Barreras del aprendizaje.

El participante aplicara las herramientas adecuadas

para vencer las barreras del aprendizaje.

Aprendizaje en equipo.

El participante utilizara técnicas de aprendizaje en

equipo.

Diferencia entre exponer y facilitar el

aprendizaje.

El participante contrastara las diferencias para la

transmision del conocimiento.

El perfil del instructor: caracteristicas

personales y profesionales.

El participante identificara las caracteristicas que

debe poseer el instructor.

Conduccién del grupo y su tipologia.

El participante clasificara los tipos de grupo segun

sus caracteristicas.

Instalacién del aula de capacitacion

(condiciones fisicas y uso de Ila

musica).

El participante explicara la influencia del ambiente y

del entorno fisico en el proceso de aprendizaje.

j.Apoyos didacticos.

El participante explicara el valor que agrega el uso

de apoyos didacticos en la capacitacion.

K.

La comunicacién en el proceso de

capacitacion mediante PNL.

El participante establecera los beneficios del uso de

la PNL en la capacitacion.

Duracién: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente:

v" Analisis de lecturas especializadas. 4

v" Analisis de mapas mentales.

Independiente:
Investigacion bibliografica.

v'  Lecturas especializadas.

v' Realizacion de ejercicios grupales.

Evaluacion sugerida:

v" Presentacién de curso de capacitacion 80%

v Examen final 20%
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Médulo VILI.

TECNICAS GRUPALES Y DE ENSENANZA APRENDIZAJE

Objetivo: Al finalizar el modulo, el alumno explicara qué es la dinamica grupal, las dinamicas

para el grupo y las técnicas de ensefianza aprendizaje, su aplicacion y utilidad en el proceso

de capacitacion.

Contenido:

Objetivo especifico

a. Diferencia entre dinamicas de

grupo y dinamica grupal.

El participante comprendera las diferencias entre una

dinamica de grupo y una dinamica grupal.

b. La del

ludico y vivencial en el aprendizaje.

importancia manejo

El participante empleara actividades vivenciales y

ludicas en el aprendizaje.

c. Diserfo de ejercicios grupales.

El participante adquirira herramientas para el disefio de

ejercicios grupales.

d. Dinamicas de reflexion.

El participante seleccionara las dinamicas de reflexion

adecuadas al tema.

e. Dinamicas energetizacion.

El participante utiizara las dinamicas de energetizacion

adecuadas al tema.

—h

Dinamicas de integracion.

El participante disefiara dinamicas de integracion de

acuerdo con el grupo y a los participantes.

g. Dinamicas de presentacién o

rompe hielo.

El participante usara dinamicas de presentacion y

rompe hielo acordes con el grupo y los participantes.

h. Dinamicas de cierre de curso.

El participante manejard dinamicas de cierre que

refuercen los conocimientos del grupo.

i. Dinamicas de relajacion.

El participante seleccionara las dinamicas de relajacion

adecuadas al tema.

a. Técnicas de ensefanza

aprendizaje.

El participante examinara diferentes técnicas de

ensefianza aprendizaje de manera tedrica y practica.

b. Técnicas de instruccion y la

combinacion de éstas.

El participante estudiara técnicas de instruccion y su

aplicacion.

c. Aprendizaje participativo en

adultos.

El participante explicara el significado del aprendizaje

participativo y su impacto en los adultos.

d. E-learning.

El participante examinara la importancia del e-learning

en la educacion actual.

Duracion: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente:

v" Analisis de ensayos.

Independiente:

v Investigacion bibliografica.

v" Andlisis de mapas mentales. v’ Lecturas especializadas.

v' Elaborar recursos didacticos v Elaboracion de mapas mentales.

propios, segun el nivel del curso
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que se indique.

Evaluacién sugerida:
v" Aplicacién de dinamicas de grupo y técnicas de ensefianza-aprendizaje 80%
v" Examen final 20%
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, Médulo VIII. ,
PROGRAMACION DE PRESUPUESTOS Y CONSULTORIA EXTERNA

Objetivo: Al finalizar el modulo, el participante aplicara los fundamentos para

realizar un presupuesto de su plan de capacitacion, comparando lo real con lo

planificado y previendo escenarios.

Contenido:

Objetivo especifico:

a. Objetivo fundamental del presupuesto.

El participante explicara por qué es necesaria
la elaboracion de un presupuesto para la

capacitacion.

b. Elaboracion de presupuestos de

capacitacion.

El participante elaborard un presupuesto de

capacitacion.

c. Evaluacion de proveedores.

El participante clasificara los elementos que le
ayudaran a evaluar al mejor proveedor para la

capacitacion.

d. Tipos de presupuestos.

El participante comparara algunos tipos de

presupuesto para la capacitacion.

e. Requisitos de un buen presupuesto.

El participante describira los requisitos que
debe

capacitacion.

cubrir un presupuesto para la

f.  Modelos de consultoria.

El participante utilizara diferentes elementos

para elegir el modelo adecuado de consultoria.

g. Evaluacion de consultores externos

para capacitacion.

El participante establecera comparaciones

para elegir un consultor para la capacitacion

e. Criterios que determinan la

contratacién de un consultor experto.

El participante contrastara criterios para la

eleccion de un consultor en capacitacion.

Duracion: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente:

v" Andlisis de lecturas especializadas.

v' Realizacién de un presupuesto para

capacitacion.

Independiente:
v" Investigacion bibliografica.

v Lecturas especializadas.

Evaluacion sugerida:

v" Consultoria y propuesta de programa de capacitacion 40%

v Elaboracion de presupuesto 40%
v' Examen final 20%
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, Médulo IX. ,
EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE LA CAPACITACION COSTO-
BENEFICIO

Objetivo: Al finalizar el médulo, el participante explicara los mecanismos de
control, que deben formar parte integral de un proceso completo de

capacitacién, para asegurar la calidad de los contenidos de los planes y

programas de capacitacion y de la instruccion de los mismos.

Contenido:

Objetivo especifico

a. Evaluacion de la capacitacion:

areas de mejora.

El participante explicara cémo la evaluacién

expone las areas de oportunidad.

b. Modelos de evaluacién para los

programas de capacitacion.

El participante distinguira diferentes modelos

actuales para la evaluacion de la capacitacion.

c. Evaluacion del conocimiento.

El

evaluacion de conocimiento.

participante elaborara instrumentos de

d. Programas de seguimiento para

la capacitacion.

El participante indicara la forma mas adecuada
para dar seguimiento a un programa de

capacitacion.

e. Monitoreo del desempenio.

El

monitorear el desempefio para la capacitacion.

participante explicara la importancia de

f. Indices financieros para medir el

impacto de la capacitacion.

El participante utilizara los indices financieros

para medir el impacto de la capacitacion.

g. Analisis de costos de

recuperacion.

El participante usara el analisis de costos para

determinar el costo-beneficio de la capacitacion.

h. La capacitacién como inversiéon

no como gasto.

El participante explicara por qué la capacitacion

es una inversién y no solo un gasto.

Duracion: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente:

v" Andlisis de lecturas especializadas. v

v' Andlisis de mapas mentales.
v Elaboracion de propuesta de

evaluacion.

Independiente:

Investigacion bibliografica.
v Lecturas especializadas.
v Elaboracion de mapas

mentales.

Evaluacién sugerida:

v" Con base en un programa de capacitacion, determinar el ROl 40%

v Disefio de herramienta para la evaluacion de la capacitacion 40%

v Examen final 20%
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Médulo X.
PRESENTACIONES

Objetivo: Al finalizar el modulo, el participante disefiara una presentacion de
un curso, utilizando todos los recursos adquiridos durante el Diplomado y
conocera los lineamientos establecidos en el Estandar de Competencia de

CONOCER para la imparticién de cursos.

Contenido: Objetivo especifico
a. Reglas de retroalimentacion. | El participante mencionara las reglas
para ofrecer retroalimentacion

constructiva a otros.

b. EC 0217- Imparticion de | El participante explicara en qué
cursos de formacion del capital | consiste es EC 0217 de CONOCER.

humano de manera presencial

grupal.
C. Presentaciones de cada | El participante demostrara los
participante. conocimientos adquiridos respecto a la

administracion e imparticion de cursos

de capacitacion de manera practica.

Duracion: 10 horas con docente, 3 horas de trabajo independiente.

Actividades de aprendizaje sugeridas:

Con docente: Independiente:
v" Presentacioén de un curso de v Investigacién bibliografica.
capacitacion. v Lecturas especializadas.
v Aplicacién de retroalimentacion. v Disefio de programas.
v" Analisis de casos practicos. v" Presentacion.

Evaluacién sugerida:
v" Presentacién de un curso de capacitacion 50%

v' Portafolio de evidencias 50%
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3.6 Competencias a desarrollar en el Diplomado Gestion de la

Capacitacion, Desarrollo y Formacion de Instructores.

En la actualidad, el entorno laboral exige a los trabajadores que
demuestren y respalden los conocimientos y habilidades que poseen, para ello,
cada vez es mas importante que se cuente con diplomas, constancias o
certificaciones que avalen dichos conocimientos. En México existe un
organismo certificador de competencias regulado por la SEP y la STPS, ya que
desde la década de los 80 se ha manifestado en América Latina la

preocupacion de vincular la educacién con el desempefio.

El modelo mexicano de competencias utilizado inicialmente surge de la
teoria funcionalista, retoma el modelo de Normas Técnicas de Competencia
Laboral (NTCL) de la Gran Bretafia. El 02 de agosto de 1995 se creo el
CONOCER, Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de
Competencias Laborales como un organismo con participacion tripartita de los
sectores social, empresarial y publico, a través de un acuerdo entre las
Secretarias de Educacion Publica y la del Trabajo y Prevision Social. La labor
del CONOCER consiste en proyectar, organizar y promover los Sistemas de
Normalizacion y de Certificacion de Competencia Laboral, con base en el
acuerdo intersecretarial publicado en el Diario Oficial de la Federacion (DOF) el
02 de agosto de 1995.

El CONOCER establece estandares de competencia (EC), los cuales son
la base de este sistema, describiendo los conocimientos, habilidades y
destrezas que son requeridos por el sector productivo para que una persona

logre un desempefio eficiente y de calidad en una determinada funcion laboral.

Una vez publicadas los EC en el Diario Oficial de la Federacién, adquieren

caracter de normas nacionales, operando de la siguiente forma:

1. CONOCER acredita Organismos Certificadores (OC), los cuales son
entidades autorizadas para la certificacion de la Competencia Laboral de
conformidad con el estandar, garantizando de esta forma que un

individuo es competente en una o varias funciones laborales.
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2. Los OC acreditan a Centros de Evaluacion, los cuales pueden ser
personas morales o fisicas y registradas ante el CONOCER para evaluar
la competencia laboral con fines de certificacion, basandose en los
lineamientos del EC.

3. Los Centros de Evaluacién llevan a cabo la evaluacion y verificacion
interna de la Competencia Laboral.

4. Los OC verifican externamente los procesos de evaluacion y emiten los

certificados de Competencia Laboral.

El certificado de Competencia Laboral evidencia que un sujeto posee
determinada competencia. No obstante, no compite con diplomas y titulos de
instituciones educativas, unicamente proporciona informacién precisa de lo
que el sujeto puede y sabe hacer en el trabajo, ayudando al area de Recursos
Humanos a realizar su labor de manera mas eficiente. Esta certificacion es
valida mientras el estandar sea vigente, si éste llega a sufrir modificaciones,

entonces es necesario hacer una nueva certificacion.

Por su parte, cada evento que la Universidad de Ciencias del
Comportamiento disefia y pone en marcha, se destaca por la importancia que
otorga a la generacion de determinadas competencias para el eficiente y eficaz
desempeno laboral de los participantes. ElI Diplomado Gestion de la
Capacitacion, Desarrollo y Formacion de Instructores no escapa a esta
resolucién tomada por la institucion, ya que también busca establecer una
conexion entre educacion y productividad, proponiéndose producir
conocimientos, metodologias, valores, actitudes y habilidades entre los
participantes de este evento, los cuales pueden ser evaluados y certificados

por CONOCER u otros organismos.

3.6.1 Modelo por competencias del Diplomado Gestion de la Capacitacion,

Desarrollo y Formacién de Instructores.

La Universidad de Ciencias del Comportamiento, en términos de
competencias, tiene como objetivo favorecer la generacion de habilidades y

conocimientos especificos en cada uno de los participantes de los cursos,
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talleres, diplomados o maestrias que se imparten en sus instalaciones o fuera

de ellas.

Los egresados del Diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y
Formacion de Instructores, proyecto de la Universidad de Ciencias del

Comportamiento, deberan desarrollar las siguientes competencias:

Planeacién y organizacion

Comunicacion verbal

A.
B
C. Comunicacion no verbal
D. Conocimiento teorico

E. Habilidades sociales

=

Evaluacion de resultados

Las competencias enlistadas anteriormente son sustantivas para efectos
de alcanzar el objetivo del Diplomado, pero también contempla la adquisicién
de competencias que permitan al participante demostrar que posee las
habilidades que le permitiran certificarse como instructor con base en el
Estandar de Competencia “Imparticion de cursos de formacion del capital
humano de manera presencial grupal”, bajo el codigo EC 0217 del CONOCER
(para revisar el estandar y el diccionario de competencias, consultar seccién de

Anexos).

3.7 Apoyos didacticos

Para favorecer el proceso de ensefianza aprendizaje, es necesario hacer
uso de diferentes técnicas de ensefianza, ademas de recurrir a la aplicaciéon de
apoyos que faciliten este proceso, permitiendo que el alumno no sea un

espectador mas, sino que sea un sujeto activo de su aprendizaje.

El uso de apoyos didacticos durante la instruccion, ayudan al instructor a
trasmitir conocimientos, permiten ademas que el participante adquiera
experiencias de manera objetiva y atractiva, permitiendo que le contacte con la

realidad, aun cuando se trate de una situacion ficticia.
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El uso de apoyos didacticos presenta diferentes ventajas, tales como:
concretar las ideas, mantener la atencion y el interés, provocar emociones en
situaciones ficticias, grabar con intensidad imagenes en la memoria, cambiar

ideas preconcebidas, motivar a la accion y acelerar el aprendizaje, etc.

El uso de los apoyos didacticos puede tener desventajas cuando no se
hace una adecuada seleccion de ellos de acuerdo con el tema que se
trabajara, o bien, por la poca experiencia y dominio que el instructor tenga de
ellos. Al hacer uso de apoyos didacticos, se debe considerar el espacio fisico,
los recursos materiales, el tamafio del grupo y el tiempo del que se dispone

para integrarlos al curso.

3.8 Técnicas grupales®?

El proceso de ensefianza-aprendizaje esta constituido por una serie de
etapas, partiendo de la trasmision de la informacién con el objetivo de modificar
una conducta. Para lograrlo, se deben adquirir nuevos conocimientos,
habilidades o capacidades y con la mediacién de la experiencia se generara el
aprendizaje, que una vez que es adquirido, se manifestara oportunamente en

situaciones futuras.

Una técnica adecuada activara los impulsos y las motivaciones
individuales, de tal forma que la energia grupal generada pueda estar integrada
y dirigida hacia una meta comun. No obstante la importancia de una buena
técnica grupal, ésta por si sola no garantiza el éxito en el aprendizaje,
dependera de factores como la habilidad personal, la creatividad, la

imaginacion, las circunstancias, etc.

Las técnicas grupales son disefiadas para diferentes situaciones, por lo
cual depende del instructor y su experiencia personal en la eleccidon de la
técnica que utilizara de acuerdo con el objetivo del curso, la experiencia y el
tamafno del grupo, de las instalaciones de las que disponga y de las

caracteristicas que se conozcan de los participantes. Entre los beneficios

3 Grados, J. Op.Cit.
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aportados por el uso adecuado de las técnicas, estan la reflexion, la

participacion, el trabajo en equipo, la integracién, el descubrimiento, etc.

Las técnicas grupales entre las cuales se encuentran las dinamicas de
grupo, son un proceso participativo en la conduccion de grupos, lo que permite
que el facilitador y los participantes interactuen en una forma dinamica, con

base en el concepto de aprender-haciendo y aprender-sintiendo.

Se adjudica a Lewin (1939) el uso del término “Dinamica de grupos” por
primera vez en un articulo sobre el espacio social. Esta expresion se emplea
con distintas connotaciones. Por una parte, puede designar los fenbmenos
psicosociales que se producen en los grupos humanos y las leyes que los
rigen, es en este sentido que puede ser entendida como una teoria de la
interaccion humana. Por otra parte, el término también es explicado como un
conjunto de meétodos y técnicas grupales aplicables a los individuos y a las
organizaciones sociales; en este caso, es preferible utilizar la expresion
"técnicas grupales" (Balduino, 1982). En la actualidad, la dinamica de grupos
puede considerarse una zona de articulacion interdisciplinaria, una
(sub)disciplina que se retroalimenta permanentemente de otras, las cuales, a

su vez, se nutren con sus desarrollos.

De acuerdo con Arnaiz (1995) dinamicas de grupos “designa pura y
simplemente las fuerzas desplegadas por el grupo, las cuales ejercen una
influencia tanto hacia dentro como hacia fuera de este”, por lo cual resulta
necesario que se lleven a cabo, con la intencion de generar un determinado

estado de animo en el grupo para favorecer el aprendizaje.

Las dinamicas son divididas en estructuradas e inestructuradas de
acuerdo con el objetivo y tema que pretendan abordar. En el primer caso, se
deben respetar tiempos, numero de participantes, condiciones fisicas, material,
contenido y desarrollo. Mientras que en el segundo caso, aunque persiguen un
objetivo, se permite introducir modificaciones de acuerdo con el criterio del

instructor.
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En el diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y Formacién de
Instructores se invita a cada instructor a que realice diferentes técnicas
grupales a lo largo del mdédulo que imparte, con el propdsito de que los
participantes las conozcan y experimenten para posteriormente replicarlas o
incluso, disefar las propias de acuerdo con el objetivo que pretenden alcanzar

en la imparticion de la capacitacion.
3.9 Evaluacién

La evaluacion cumple una funcion de gran importancia en el proceso de
aprendizaje, a traveés de ella se puede dar seguimiento al logro de los objetivos
planteados en el Diplomado. Ademas, de la evaluacion dependeran los

cambios o ajustes que se realizaran en el plan o programa de estudios.

La evaluacion tiene como principal propésito obtener informaciéon acerca
del proceso de aprendizaje, pero también de la ensefianza impartida, se realiza
con el objetivo de determinar hasta qué grado el alumno se ha apropiado del
conocimiento, habilidades y actitudes. De esta forma, es posible verificar y
comparar el estado inicial del alumno respecto del conocimiento y su estado

final, una vez que ha tenido la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos.

En 1959, Donald Kirkpatrick presenta un modelo de evaluacion que aun
en la actualidad se considera vigente. Para Kirkpatrick, la razén central para
evaluar un programa es comprobar su efectividad. El modelo que propone esta

dividido en 4 niveles, los cuales se describen brevemente a continuacion®?:

Nivel 1. Reaccion- Permite medir el nivel de satisfaccion de los
participantes de un determinado evento, generalmente se presenta como un

cuestionario al finalizar un curso.

Nivel 2. Aprendizaje- En este nivel se pretende medir el aprendizaje de
los participantes, es decir, qué tanto de la informacion con la que el alumno ha
interactuado, realmente fue interiorizada por él. Puede realizarse a través de

entrevista con los asistentes o con una prueba de control inicial y final.

3 Kirkpatrick, D. (1998). "Evaluation Training Programs. The Four Levels". -Berrett-Koehler Publishers,
Inc. San Francisco.
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Nivel 3. Comportamiento- Se verifica si, efectivamente, el asistente a un
evento formativo ha adquirido el conocimiento y es capaz de trasladarlo a su
lugar de trabajo, esto no necesariamente es inmediato, puede transcurrir algun
tiempo para que se traduzca el aprendizaje en un comportamiento. Para valorar
la existencia del comportamiento es necesaria la observacidén o la evaluacion

del desempefio.

Nivel 4. Resultados- En el ultimo nivel identificado por Kirkpatrick se
pretende medir si los objetivos planteados para el evento formativo fueron
conseguidos, este nivel tiene como meta identificar los beneficios obtenidos de
haber participado en la accion formativa. Para ello, se requiere realizar

entrevistas o pruebas de conocimientos posteriores al evento.

Retomar el modelo de Kirkpatrick es interesante, si reconocemos que la
evaluacion es un proceso primordial para determinar el grado de
aprovechamiento de los participantes de un evento formativo. De igual forma, a
través de la evaluacién es posible determinar la efectividad del instructor con el

objetivo de subsanar las posibles deficiencias.

En la UCC es una constante la realizacion de evaluaciones respecto al
evento formativo que cursa cada participante. En el caso particular del
diplomado que ocupa este trabajo, en la primera sesion se invita a los
participantes a identificar su nivel de dominio en competencias especificas del
responsable del area de capacitacion, la cual permite conocer cual es el nivel
de conocimientos y habilidades del grupo, para que a partir de esto, se

construya o refuerce el aprendizaje.

Ademas, cada facilitador debe aplicar una evaluacién inicial y una final
que le permita identificar hasta qué punto avanzé cada participante después de
cursar el médulo y la calificacion obtenida en el mismo. Sin soslayar la
evaluacion continua, para dar un seguimiento mas cercano al alumno, asi como
la de impacto, que nos permite saber si la informacién abordada durante el

modulo es oportuna y practica.
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A los participantes del diplomado también se les invita a evaluar a los
instructores, con el objetivo de que la institucion conozca como ha sido su
desempefio frente al grupo y ofrecerle retroalimentacién en caso de que se

haya considerado necesaria.

En el diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y Formaciéon de
Instructores, la evaluacion se ha convertido en una parte primordial. A través de
ella conocemos la efectividad del programa, la utilidad que tiene la informacién
para el campo laboral, el desempefio de los instructores, las necesidades
particulares de cada participante, entre otros detalles que permiten impulsar las

mejoras pertinentes en el programa.

3.10 Requerimientos para la realizacion del diplomado

Todo evento formativo requiere de una inversion. Llevar a cabo un
diplomado de esta magnitud implica una inversion y el uso de recursos, tanto

materiales y humanos.

En el apartado anterior tocamos el tema de evaluacion, y si bien es cierto
que en el modelo de Kirkpatrick no se incluye un nivel que permita evaluar la
inversion que significa participar en un evento formativo, en otros modelos se
llega al nivel 5, en el cual se revisa el ROl (Return On Invest), que implica
conocer si el proyecto de accion formativa es productivo para la organizacion
desde un punto de vista financiero, es decir, si existe un retorno de la inversion.
Pocas organizaciones tienen la posibilidad de evaluar esto. Sin embargo, en
este diplomado es posible identificar algunos de los recursos que se invierten
para su desarrollo, aunque no necesariamente se posibilita evaluar el beneficio

para las organizaciones o la Universidad misma.

Entre los recursos requeridos para llevar a cabo este diplomado, se ha

considerado lo siguiente:

Humanos: 1 coordinador, 9 instructores con formacion y experiencia en el

modulo a impartir.
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Materiales: Aula con capacidad para 10 personas y con instalaciones

eléctricas adecuadas. Papeleria, fotocopias, laptop, caidn, etc.
3.11 Resultados

El diplomado Gestion de la Capacitacion, Desarrollo y Formacién de
Instructores ha arrojado excelentes resultados para la Universidad de Ciencias
del Comportamiento, al ser poseedor de un programa unico en su tipo. Esto ha
permitido que se posicione como uno de los eventos de mayor demanda entre
las personas que estan en busca de actualizacion y perfeccionamiento de su

labor como capacitadores.

Aunado al novedoso temario, sus constantes actualizaciones y la
posibilidad de especializarse en el area de capacitacion, este diplomado ofrece
la posibilidad de certificarse por el Estandar de Competencia Técnica 0217 de
CONOCER en Imparticion de cursos de formacién del capital humano de
manera presencial grupal. Esta certificacion, como se explicé al inicio de este
capitulo, no es otorgada directamente por la Universidad de Ciencias del
Comportamiento, ya que es otorgada por un organismo evaluador, el cual se

encarga de realizar el proceso requerido.

Desde el 2012, afio en que se pone en marcha el diplomado, los
resultados han mejorado generaciéon tras generaciéon, pues cada vez un mayor
numero de participantes se certifican con el EC0217. Ademas de que muchos
de ellos han logrado alinear sus perfiles al estdndar de competencia de un
instructor de capacitacion, ya que en cada grupo es posible encontrar
profesionales de diversas areas, tales como archivo, finanzas, administracion,
periodismo, psicologia, economia, ingenieria, etc. lo que ha permitido
demostrar que el ambito de la capacitacidon tiene un crecimiento estructurado
de forma multidisciplinaria, pues las personas interesadas o por exigencia
laboral en impartir capacitacion estan en todo lugar. Debido a esta situacion,

resulta necesario contar con un diplomado de estas caracteristicas.
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3.12 Propuestas para la mejora continua del Diplomado Gestion de la

Capacitacion, Desarrollo y Formacion de Instructores.

Todo programa académico requiere de actualizacion constante para no
quedar desfasado al paso del tiempo, por ello es esencial la evaluacion
periodica de los mismos. En este contexto es que se ha propuesto a la
Universidad de Ciencias del Comportamiento que cada vez que egresa una
generacion de este diplomado, se identifiquen las areas de oportunidad, para
que al ingreso de generaciones posteriores a este diplomado, se realicen los
cambios pertinentes, ademas de la integracion de informacion nueva. Para ello
se ha contemplado realizar reuniones en momentos clave (inicio y término) del
diplomado para tomar las acciones adecuadas, lo que contribuira al éxito
constante de este proyecto, satisfaciendo las necesidades de los participantes.
Para la generacion actual se ha propuesto integrar una evaluacion inicial por
competencias, en la cual cada participante debera identificar su nivel de
dominio respecto a cada modulo del diplomado. A partir de esta evaluacion,
que conocera cada facilitador, se debera disefar la manera de abordar el

contenido para homologar, en la medida de lo posible, las necesidades del

grupo.

Por otra parte, se propone realizar una evaluacion final en cada médulo
para cada alumno, con la intencibn de mantener un seguimiento al
aprovechamiento de éste. En el caso de mddulos que exijan una evaluacion
practica, el instructor sera el encargado de disefarla, previo a su aplicacion,
debera consultarlo con el coordinador del diplomado. Es importante destacar
que en cada generacién del diplomado debe estar presente la figura del
coordinador, quien tiene un papel primordial para el desarrollo del evento, pues
es quien se encargara de estar pendiente de las incidencias del diplomado, asi
como de la organizacion, preparacion y control de todo lo necesario para su

puesta en marcha.

78



Capitulo IV.

VALORACION CRITICA DE LA ACTIVIDAD PROFESIONAL

"“Me lo contaron y lo olvidé; lo viy lo entendi;
lo hice y lo aprendi” (Confucio)

Para este capitulo, es necesario conocer los ejes rectores que me
permitiran establecer los vinculos entre mi desempefio laboral en la
Universidad de Ciencias del Comportamiento y mi perfil profesional, para ello
partiré de la descripcidn del perfil del pedagogo y la descripcidn de mis
actividades profesionales en la Universidad de Ciencias del Comportamiento
que me permitan obtener conclusiones y propuestas para la mejora continua

del diplomado que ocupa este informe.

4.1 Perfil del pedagogo>*

De acuerdo con la guia de carreras de la Universidad Nacional Autonoma
de México (UNAM) 2008-2009 y a la pagina de la Facultad de Filosofia y
Letras de la UNAM, el perfil del pedagogo es el siguiente:

Perfil del egresado

El pedagogo es el profesional capaz de identificar, analizar y resolver
problemas educativos, situandolos en su contexto social, econdmico, politico y
cultural, con fundamentos tedricos y metodoldgicos. De la misma manera al
término de la carrera, el egresado tendra la capacidad para disefiar, proponer y
llevar a la practica diversas estrategias y acciones que resuelvan problemas
tales como: el analfabetismo; la revisidén y actualizacion de planes y programas
de estudio; problemas de planeacion y administracion educativas, rezago
educativo, desercion, reprobacion escolar y baja eficiencia terminal en
procesos de educacion formal; deficiente formacién pedagdégica y actualizacion
de personal docente, instructores, coordinadores y directivos; seleccion vy

utilizacién de métodos y técnicas de ensefianza y aprendizaje; participacion en

** UNAM. (s.f.) Recuperado el 02 de marzo de 2015, de
http://www.dgoserver.unam.mx/portaldgose/servicio-social/htmls/ss-carreras/ssc-perfil-
profesional/ssc-perfiles-humanidades-arte/ssc-perfil-pedagogia.html
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grupos interdisciplinarios de trabajo; elaboracién de programas de orientacion
escolar, vocacional, profesional y de capacitacion; disefo, instrumentacion y

evaluacion de procesos de investigacion educativa, entre otros.

Al reconocer que la educacion es el objeto de estudio de la Pedagogia y
la practica educativa el ambito de intervencion pedagdgica, el plan de estudios

de la licenciatura en Pedagogia pretende que el egresado sea capaz de:

o Disefar, ejecutar y evaluar programas y proyectos encaminados a
satisfacer los requerimientos y necesidades educativas de los diferentes
sectores de la poblacidon, con base en planteamientos teorico-

metodoldgicos e instrumentales que sustenten estas tareas.

e Realizar, ejecutar y evaluar proyectos de capacitacion vy
actualizacion laboral, segun lo demanden las instituciones a partir de

contextos socioecondmicos.

e Participar en equipos de investigacion disciplinarios e
interdisciplinarios, con el fin de dar cuenta de la problematica del campo
educativo, sus posibilidades de mejoramiento y/o innovacion, desde

diversas perspectivas epistemoldgicas.

e Proporcionar asesoria pedagogica en diferentes instituciones u
organizaciones que lo demanden, respecto a elaboracion y evaluacién de
planes y programas curriculares, evaluacion curricular, organizacion de
escuela para padres, capacitacion para el trabajo, proyectos

psicopedagdgicos, etcétera.

e Practicar la docencia con grupos de distintos niveles, modalidades
educativas y condiciones socioeconémicas y culturales concretas desde

diversas posiciones tedricas, metodoldgicas y técnicas.

El pedagogo egresado de la UNAM poseera una sodlida formacion
humanistica, cientifica y técnica que le permita la construccidon de saberes
pedagogicos para la atencion de necesidades educativas desde una

perspectiva innovadora, ética, responsable y participativa.
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Al respecto se contempla que en el proceso de formacién se atienda el

desarrollo integral que comprende conocimientos, habilidades y actitudes.
Conocimientos:

e Desarrollara una sélida formacion humanista, cientifica y técnica
que le permita el analisis, la critica, la comprension y la construccidn de

saberes pedagogicos.

e Poseera una visién pedagogica sustentada en el conocimiento del

ambito educativo nacional e internacional.

e« Conocera diversas problematicas educativas en sus dimensiones

historica, social, econdmica, politica y cultural.

e Contara con una formacién pedagdgica sistematizada vy

fundamentada que le permita enriquecer su entorno sociocultural.
Habilidades:

o Expresara adecuadamente sus ideas tanto de forma verbal como

por escrito.

e Realizara procesos de planeacion, administracion y evaluacion de

planes, programas y proyectos educativos innovadores.

e Colaborara en equipos multidisciplinarios orientados al estudio e

intervencidn en problemas sociales con respeto a la pluralidad.
e Planteara y analizara criticamente los problemas educativos.

« Propondra alternativas de atencion, viables, pertinentes vy
consistentes, a problemas educativos.

e Tomara decisiones pertinentes, desde una perspectiva

pedagdgica, en diversos ambitos de la educacion.
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Actitudes:

e« Mostrara una actitud critica y autocritica, participativa, abierta,

franca y respetuosa para el intercambio de opiniones.

e Promovera valores humanisticos inherentes a proyectos

educativos.

e Asumird de forma ética y responsable el compromiso de

transformacién de la realidad educativa.
e Valorara el trabajo multiprofesional en el ambito educativo.

En la actualidad, en la Facultad de Filosofia y Letras de la UNAM, en
donde se ubica el Colegio de Pedagogia, estan vigentes 2 planes de estudios.
El plan de estudios aprobado por el Honorable Consejo Universitario el 30 de
noviembre de 1966 y el plan de estudios que se aprueba en el afio 2010,
ambos planes aun se mantienen vigentes, integrando las actualizaciones que
cada profesor considere pertinentes para su materia. El plan que tuve la
oportunidad de cursar corresponde al de 1966, en el cual se espera que el

perfil del egresado sea similar al anteriormente citado.

De acuerdo con las caracteristicas que se declara que debe poseer el
profesional egresado de la carrera de Pedagogia y a su formacion, ante él se
abre una amplia variedad de opciones para desempefarse laboralmente,
reconociéndose como sus principales areas de trabajo y desarrollo profesional
las instituciones educativas, aquellas que imparten capacitacion o de asesoria
en relacion con la educacioén. Sin duda alguna, el pedagogo en todo momento
esta vinculado con la educacion y todos los procesos que en ella intervienen,
sin importar si se trata de educacién formal, no formal o informal, o si se trata
de trabajar con nifos o adultos. Invariablemente, el perfil del pedagogo admite
que éste se desenvuelva profesionalmente en diferentes ambitos.
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4.2 Trayectoria laboral

En el perfil de egreso del licenciado en Pedagogia se declara que el
campo de accion para el pedagogo es muy amplio, se propone que intervenga
en todo ambito que esté relacionado con el terreno educativo en sus diferentes
facetas. No obstante la declaracion de este documento, la realidad laboral me
ha enfrentado a realidades no previstas, porque en mas de una ocasion he
tenido que explicar que el licenciado en Pedagogia no necesariamente debe
tener gusto por el trabajo con nifios, resaltando ademas, que no somos

maestros, como generalmente se nos encasilla.

Muy a pesar de estas explicaciones, mi vida laboral tuvo su inicio como
maestra de un jardin de nifios debido a la falta de oportunidades en otras areas.
Esta primera experiencia laboral me permitié reafirmar que la docencia y el
trabajo con nifios no era una labor que disfrutara en demasia, hecho que me
impulsé a buscar otras areas afines a mis intereses. Mi segunda experiencia
laboral fue en una pequena empresa de transportes, en donde descubri que
manejar una empresa, aunque fuera pequenfa, requeria de muchos esfuerzos,
entre ellos, seleccionar a personal cualificado para realizar sus labores, pero
ademas, este personal deberia mantenerse motivado para desempefar su
trabajo de la mejor manera posible. En este empleo, ocasionalmente realicé
reclutamiento de personal y manuales operativos, aunque mis funciones
principales eran administrativas, esto me hizo replantearme el objetivo que
tenia haber cursado una licenciatura, que finalmente no estaba ejerciendo del
todo. Analizar esta situacion me impulsé a buscar un trabajo que me permitiera
ejercer mi profesion como pedagoga, aunque nuevamente me encontré con
una plaza como docente en secundaria, puesto que acepté para nuevamente
verme decepcionada por las labores que desempefiaba, las cuales poco tenian
que ver conmigo y mi perfil. Es en este momento que me permito explorar otras
vacantes, comparando mi perfil profesional con lo que las empresas solicitaban
en capacitacién y aunque realicé varias entrevistas de trabajo para estos
puestos, en ninguno fui aceptada por falta de experiencia en el area, hecho que
me decepciond bastante, pues ciertamente no contaba con experiencia en el

area, ni con formacion complementaria que me respaldara.
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En mi constante busqueda por insertarme en esta area, tuve la
oportunidad de tomar un curso como Auxiliar de Recursos Humanos como
parte de un programa de empleo del gobierno de la Ciudad de México, una de
las propuestas de este programa era dar la oportunidad de laborar en una
organizacion a jovenes egresados de diferentes carreras, sea en nivel técnico o
superior, afines al area de Recursos Humanos. La primera intencion al
integrarme a la Universidad de Ciencias del Comportamiento era realizar
actividades de reclutamiento, seleccidn, contratacion e induccion de personal a
la organizacion. Al término del programa, la Universidad de Ciencias del
Comportamiento me invitdé a continuar laborando aun cuando el curso del
Servicio Nacional del Empleo habia concluido. Aceptar la oferta no me resultd
complicado, pues era una oportunidad que estaba esperando para aprender y
experimentar en el ambito de capacitacion y del desarrollo de programas de
estudio. Y si bien es cierto que la labor sustantiva de la Universidad esta en
estrecha relacién con la docencia, también es cierto que realiza multiples
funciones relacionadas con la capacitacién, tanto impartida de manera interna,
como externa. Con el paso del tiempo y de acuerdo con mi perfil profesional, es
que tuve la oportunidad de integrarme al area de Disefio y Planeacién, en cuyo
espacio me he venido desempefiando hasta hoy, ofreciendo propuestas
académicas de interés para estudiantes, egresados y profesionistas que
desean seguirse formando en diferentes areas referentes a la capacitacion,

desarrollo humano, desarrollo organizacional, etc.

4.3 Actividades en la Universidad de Ciencias del Comportamiento

Una vez que se conoce el perfil del pedagogo, de acuerdo con el plan de
estudios que tuve la oportunidad de cursar, me ha parecido relevante
establecer los vinculos existentes entre éste y mi desempenio profesional en la

Universidad de Ciencias del Comportamiento.

En el area de Disefio y Planeacion pude poner en practica los
conocimientos adquiridos teéricamente a lo largo de la carrera de Pedagogia.
Ejecutar un plan de estudios resulta complicado, pude notar que dependemos

de diferentes circunstancias que nos permitan materializarlo, desde el interés
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de las personas en un determinado evento con un buen contenido, hasta los

recursos humanos y materiales para ponerlo en marcha.

Para llevar a cabo el Diplomado Gestién de la Capacitacion, Desarrollo y
Formacion de Instructores, se analizd la necesidad de un plan con sus
caracteristicas, dirigido a responsables del area de capacitacion que no
contaran con las bases teoricas y practicas para desempefar adecuadamente
su labor. Durante el desarrollo de este Diplomado me encontré con la gran
diversidad de perfiles que fungen como responsables del area, aun
desconociendo el proceso de capacitacién, que implica la administracion, el
conocimiento de leyes y reglamentos que regulan el proceso, la aplicacion de
un Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion que permitan construir un plan
apropiado y la eleccion de instructores con las caracteristicas adecuadas para
su imparticion, el costo que implica llevar a cabo dicho plan y evaluar los
resultados del éste. Para los responsables de las areas de capacitacion,
recursos humanos y desarrollo organizacional encontrar un diplomado que
subsanara estas necesidades resultd ideal para su formacion y un mejor

desempefio en su lugar de trabajo.

Ademas de los esfuerzos que supuso el disefio del plan de estudios,
también tuve la oportunidad de coordinarlo durante su puesta en marcha,
monitoreando la labor de los instructores, las actividades que se realizaron, los
materiales que se utilizaron y llevando un control de los resultados tanto por
modulo como del evento en general para considerar posibles mejoras. Estas
areas de oportunidad se han convertido en propuestas que se han ido
implementando generacidn tras generacion. Si bien es cierto que todo evento
en UCC es perfectible, también es cierto que quienes formamos parte del
Departamento de Planeacion y Disefio tenemos la oportunidad de realizar los
cambios que se consideren pertinentes, lo cual permite que se atiendan de

manera eficiente y eficaz las necesidades identificadas.
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CONCLUSION

En la elaboracién de planes y programas de estudio, es fundamental
considerar el contexto social en el que se pondran en practica las
competencias de quienes cursen el diplomado, para ello es imprescindible
partir de la identificacion de necesidades, para que se determine la manera de
abordarlas. Para lograrlo, se requiere del planteamiento de objetivos y la
seleccion de contenidos adecuados, ademas del seguimiento del plan para
conocer los resultados obtenidos y si éste es susceptible de mejoras. A este
respecto, el profesional de la Pedagogia tiene un amplio campo de
intervencién, pues como se identifica en el perfil de egreso del pedagogo, tiene
la responsabilidad de ser tanto critico de la realidad educativa, como
propositivo en cuanto a alternativas para su mejora. Para desarrollar estas
caracteristicas, durante la carrera de Pedagogia es necesario cursar materias
totalmente enfocadas, al desarrollo del pensamiento critico en relacion con el
sistema educativo, algunas de ellas son: Antropologia Filoséfica, Teorias
Pedagdgicas o Filosofia de la Educacién. Tomar estas asignaturas, que son del
tronco comun de la carrera, me parece elemental, ya que éstas amplian el
panorama sobre lo que ocurre con la educacion en México, permitiendo que el
pedagogo se plantee la construccion de una nueva realidad educativa, que
forme sujetos conscientes, racionales y capaces de aprender de forma
auténoma y constante, sin que la edad sea un impedimento, pues en el pais, es
comun que los adultos se escuden en la falta de tiempo para dedicarlo a
adquirir nuevos conocimientos. Por otro lado, para la adquisicion de habilidades
técnicas con un adecuado fundamento, el plan de estudios de la carrera
también incluye materias orientadas a la planeacion curricular y al disefo
instruccional, como es el caso de Didactica General 1 y 2, Didactica y Practica
de la Especialidad 1 y 2 y Planeacion Educativa. Dichas materias permiten que
el estudiante de la licenciatura adquiera los conocimientos teoricos y practicos
para realizar una de las principales acciones del pedagogo en el ambito de la
educacion, de ello depende el avance del pais en diversos ambitos, como es el

economico, cultural o laboral.

86



Participar en el disefo de un plan de estudios, dota al profesional de la
Pedagogia del poder de intervenir en la formacion de los sujetos y
transformarlos a través del acto educativo. Esta situacion me lleva a reflexionar
acerca del enorme poder y responsabilidad que poseemos quienes estamos
inmersos en este campo. Aunque este trabajo aborda la construccion de un
diplomado de 120 horas, el efecto que se ha propuesto lograr también implica
la transformacion del sujeto para alcanzar mejoras en su desempefio
profesional, pues en este tipo de eventos de educacion continua, generalmente
se trabaja con adultos con intereses muy particulares, por lo cual el proceso
educativo adquiere otras caracteristicas, las cuales es necesario que el
pedagogo identifique y atienda. El diplomado que ocupa este proyecto me
permite visualizarlo desde dos perspectivas diferentes, pero ligadas entre si: 1)
como una oportunidad para diseihar la planeacion de un evento educativo,
partiendo de las necesidades manifiestas en el mercado, y 2) la identificacion
del ambito de la capacitacion como un area en la que el pedagogo puede tener
amplia intervencion, tanto en el disefio de técnicas de ensefianza-aprendizaje
especificamente para los adultos, como en la imparticiéon de estos eventos,

promoviendo la utilidad de dichos aprendizajes en la vida cotidiana o laboral

El licenciado en Pedagogia, por lo tanto, tiene ante si la responsabilidad
de recuperar su campo laboral, evitando la adopcion de percepciones erréneas
que lo limitan. Sin embargo, a lo largo de mi desempeno profesional he
descubierto que sobre el pedagogo pesan ciertos prejuicios dificiles de romper,
lo que confiere al profesional en esta area, la tarea de demostrar quién es y
qué sabe hacer. En muchos casos, esto requerira que el pedagogo busque la
manera de continuar con su formacién profesional, lo que le permitan mantener
un perfil acorde con las necesidades del mundo laboral. Considero, asimismo,
que esta situacion no es exclusiva de este sector, pues el mundo laboral cada
vez es mas competitivo y todo profesional debe estar a la altura de la situacion,
demostrando ser competentes y con la habilidad de aprender constantemente.
Particularmente el pedagogo ve cada vez mas limitado su campo de accion
debido a la invasion del mismo por profesionales de otras areas, debido a esto,
es necesario reforzar la identidad del profesional de la Pedagogia, definiendo

claramente su perfil y su campo de accion, eliminando las ideas tradicionales
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acerca del pedagogo como educador de nifios, ya que como he manifestado a
lo largo de este trabajo, el pedagogo tiene la obligacion de estar presente a lo
largo de todo el proceso educativo, demostrando que el trabajo pedagogico

puede y debe realizarse con sujetos de todas las edades y en diversos
ambitos.
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1. ORGANIGRAMA DE LA UNIVERSIDAD DE CIENCIAS DEL
COMPORTAMIENTO

Rector (1)

Coordinador
académico
administrativo (1)

J

Disefo y Servicios Recursos

Finanzas .y
Planeacion escolares Humanos

(1 Contador)

(1 Pedagogo) (3 Coordinadores) (1 Psicélogo)

Docentes




2. PERFIL DE PUESTO: ACADEMICO MEDIO TIEMPO

Elaborado el 10 de abril de 2013

CARGO: Docente de Maestria

OBIJETIVO: Impartir las clases de las materias asignadas de acuerdo con su
formaciéon profesional, cumpliendo con el reglamento interno de la institucion,
manteniéndose en actualizacidon constante y en la mejora continua de sus técnicas de
ensefianza-aprendizaje. Asimismo, deberd brindar el apoyo necesario en la realizacién
de procesos administrativos que contribuyan a la eficacia de los servicios

proporcionados por la UCC.

DESCRIPCION DEL PERFIL DESEADO PARA EL PUESTO:

CONCEPTO ‘ DESCRIPCION
Area a la que pertenece Direccién de posgrado
Puesto al que reporta Coordinador de programa
Puestos que le reportan Ninguno
Personas a su cargo Ninguna
Edad Mayor de 30 afios
Sexo Indistinto
Nivel académico Maestria o Doctorado
Experiencia necesaria 1 afio (minimo requerido)
Disponibilidad para viajar Ocasionalmente
Idiomas Inglés (80%)
Conocimientos requeridos v' Planes de estudio de Maestria
v’ Conocimientos de Office nivel intermedio.
v' Dominio de los temas a abordar en las materias
asignadas
Habilidades técnicas .
e Manejo de grupo
e Manejo de técnicas y grupales
e Dominio de dindmicas de grupo




e Organizacion
e Planeacion
e Negociacién

Relaciones del cargo

Internos: Director y Coordinador.

Externos: Alumnos

Funciones basicas

° Impartir las materias asignadas apagandose a los
planes de estudio

° Preparar previamente sus clases de acuerdo con
los lineamientos establecidos por la UCC

. Actualizar constantemente los contenidos de las
materias a impartir.

° Gestion y seguimiento del aprovechamiento de los
alumnos

° Investigar los recursos bibliograficos disponibles en
la biblioteca que estan relacionados con las materias que
impartird para facilitar a los alumnos el proceso de
consulta e investigacion.

° Dar seguimiento al aprovechamiento de los
alumnos

° Combinar la imparticiéon de clases con el uso de
herramientas informaticas relacionadas con la materia

. Coordinar la asistencia de los alumnos a visitas
guiadas a empresas u organizaciones que sirvan para
visualizar la aplicacion del conocimiento en caso de
considerarse necesario.

° Brindar la asesoria requerida por los alumnos,
presencial o virtualmente.

° Llevar control de asistencia, reportando cualquier
anomalia al coordinador.

° Evaluar a los grupos asignados.
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4. DICCIONARIO DE COMPETENCIAS DEL DIPLOMADO GESTION DE LA
CAPACITACION, DESARROLLO Y FORMACION DE INSTRUCTORES.

Para poder identificar las competencias que se desean desarrollar, es
necesario recurrir a la descripcion de las mismas, estas han sido organizadas
en un diccionario de competencias desarrollado por la Universidad de Ciencias
del Comportamiento. Este diccionario se compone del nombre de Ila
competencia, su definiciéon, las conductas observables que manifestaran
quienes posean la competencia y las evidencias de desempefio en situaciones

reales.

A continuaciéon se presenta este diccionario, de acuerdo con las siguientes

competencias:

Planeacién y organizacion
Comunicacion verbal
Comunicacion no verbal
Conocimiento teorico

Habilidades sociales

2B T

Evaluacion de resultados

XVI



1. Nombre de la competencia: Planeacion y organizacion

Definicién: Es la capacidad demostrada para planear y organizar un evento

de capacitacion que alcance los objetivos deseados.

Conductas observables:

o Establece prioridades de atencion

e Verifica las condiciones del equipo y ambiente fisico

e Comprueba la existencia de los recursos requeridos para el curso

e Comprueba el correcto funcionamiento de los recursos requeridos para
el curso

e Prepara los materiales con antelaciéon, asegurandose de que seran
suficientes

e Prevé escenarios inesperados.

Evidencias

v’ Carta descriptiva
v’ Lista de verificacion

v" Presentarse con antelacion al inicio del evento

2. Nombre de la competencia: Comunicacion verbal

Definicién: Es la capacidad demostrada para transmitir y recibir informacién

clara y coherente.

Conducta observable

e Trasmite mensajes en forma clara y sencilla.
e Se expresa con amplitud de lenguaje y terminologia.

e Escucha a otros.

Evidencias:

v' Se comunica eficientemente

v' Los mensajes que trasmite son entendidos adecuadamente
v' Se muestra dispuesto a escuchar a los demas

Definicién: Es la capacidad demostrada para transmitir y recibir informacion a
través de los sentidos y la conducta.

Conducta observable
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Se expresa con lenguaje gesticular y corporal.

Cuida la modulacion, volumen y tono de voz.

Adopta posturas relajadas pero firmes (no comunica tensién).

Se desplaza libremente y con naturalidad.

Viste adecuadamente.

¢ Mantiene contacto visual con el grupo.

Evidencias:

v" Corporalidad acorde al mensaje que desea trasmitir
v" Hace adecuado uso del espacio

v' Utiliza un volumen adecuado
v

Su presentacion es adecuada

4. Nombre de la competencia: Conocimiento tedrico

Definicién: Es la capacidad demostrada con la que se captan, se relacionany

se forman las ideas.

Conductas observables:

e Demuestra conocimiento de si mismo.

e Conoce de los resultados que se esperan del evento.

e Posee conocimientos del tema.

e Dedica tiempo a conocer el perfil de los participantes.

e Conoce las fortalezas y debilidades de los participantes con respecto al
tema

e Conoce el lugar y ambiente en el que se desarrollara en evento.

Evidencias:

v Indica como sera su forma de trabajar.
v" Indica cudl sera el resultado de un curso.
v Indica previamente los temas que abordara durante el curso.

v Solicita un perfil de grupo.

v Solicita una visita previa al lugar donde se impartira el curso.

5. Nombre de la competencia: Habilidades sociales

Definicion: Es la capacidad demostrada para manifestar conductas o

destrezas adecuadas en nuestras relaciones interpersonales.

Conductas observables
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e Manejo de situaciones conflictivas e imprevistas.
e Estimula y propicia ambientes participativos.

e Percibe la personalidad y necesidades del grupo de participantes.

Evidencias:

v' Se mantiene ecuanime y responde asertivamente ante situaciones criticas.
v' Anima a los participantes a expresar sus pensamientos sin ser impositivo.

v Conoce a los participantes y responde a sus cuestionamientos.

6. Nombre de la competencia: Evaluacion de resultados

Definicién: Es la capacidad demostrada para evaluar el desempefio de un

grupo y de si mismo con respecto a un tema en particular.

Conductas observables

¢ Indica al grupo que se realizaran evaluaciones

Aplica evaluacioén diagnostica

Realiza evaluacion intermedia

Aplica evaluacioén final

Aclara dudas referentes a las evaluaciones

Permite que el grupo evalue su desempefio como facilitador

Evidencias:

v' Disefia instrumentos de evaluacion
v Indica al grupo cémo se evaluara

v" Presenta informe final del curso incluyendo la informacién obtenida del

grupo.
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