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I N T R 0 D U C C 1 0 N

Para poder cumplir los objetivos que la organi- 

zación se plantea en cuanto a la productividad y la

utilización de todos sus recursos ( materiales, finan

cleros y humanos), la psicología del trabajo estudia

el factor humano en lo que se refiere a sus potencia

lidades, habilidades y conocimientos en el ámbito la

boral, en donde una de sus facetas la constituye la - 

capacitación y el adiestramiento de personal que es

considerada como una de las más altas perspectivas - 

para aprovechar estas cualidades tanto a nivel indi- 

vidual como organizacional. La necesidad de incremen

tar constantemente el conocimiento provocado por el

avance tecnológico y el no dejar que las habilidades

se vuelvan obsoletas, constituye uno de sus puntos - 

importantes, así como el acercamiento y la renova -- 

ción de sus métodos en cuanto a una tecnología de la

enseñanza que le permita de manera sistemática, dise

fiar realizar y evaluar el proceso total de enseñanza
aprendizaje en términos de sus objetivos específicos. 

Asimismo, en el campo de la capacitación y -- 

adiestramiento de personal, existe un método de ense

ñanza llamado instrucción programada, que trata no - 

solo de abarcar todos los principios de esta tecnolo

gía, sino de dar énfasis al proceso de aprendizaje - 

que constituye la parte esencial para impartir cono- 

cimiento a la persona. 
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La presente investigación tiene como objetivo fun- 

damental dar a conocer este método en cuanto a sus -- 

características, concepto, ventajas, desventajas y -- 

aplicación al personal encargado de la capacitación y

el adiestramiento en las unidades de capacitación den- 

tro del sector público con el fin de que exista otra - 

alternativa en la cual puedan recaer y ser soluciona— 

dos los problemas que se generen en esta área. 

En el primer capítulo se trata de mostrar la rela- 

ción que tiene la capacitación como subsistema dentro

del sistema de la administración y desarrollo de perso

nal, fundamentando teóricamente algunos pasos seguidos

hasta ahora para lograr la capacitación, y explicar la

teoría neoconductista del aprendizaje como una base pa

ra la enseñanza. 

En el siguiente capitulo se exponen cinco de los

métodos de enseñanza utilizados para la capacitación - 

tomando en cuenta sus características, ventajas, des— 

ventajas, 

es- 

ventajas, concepto y aplicací6n, y haciendo posterior- 

mente en las conclusiones un breve análisis de los -- 

principios de la teoría neoconductista contenidos en - 

cada uno de los métodos. 

En el tercer capítulo se expone el método de ense- 

ñanza de instrucción programada como método de capaci- 

tación, mencionando tres de sus técnicas para progra- 

mar ( lineal, ramificada y matética). 
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Por último se muestra el diseño de investigación - 

con su objetivo, método, resultados y conclusiones, - 

anexando el texto programado. 

Como perspectiva al elaborar esta tesis, se tiene

el ampliar y abrir campo de acción dentro del sector

público al psicólogo que no solo conozca, sino que ma- 

neje los principios del proceso de enseñanza - aprendiza

Je. 



CAPITULO 11. FUNDAMENTACION TEORICAI. 

1. El sistema de administración y

desarrollo de personal. 

2. Capacitación y adiestramiento

de personal. 

3. Teorfa del aprendizaje. 
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1. El sistema de administración y desarrollo de personal

Ai encontrarnos con la aplicación de la psicolo- 

gía en el campo laboral, observamos que uno de sus - 

elementos lo constituyen el estudio del proceso de - 

enseñanza -aprendizaje de los empleados a cualquier ni

vel, siendo esto en términos generales lo que conoce- 

mos como capacitación y adiestramiento de personal. 

Al igual que este elemento, existen otros que son in- 

dispensables para una buena administración de recur - 

sos humanos, son elementos tan estrechamente relacio- 

nados, que no podríamos actuar y llegar al cambio de

uno de ellos sin interferir con los otros. Por esto

es conveniente tener en claro las consecuencias que - 

se originan cuando alteramos o trabajamos con determi

nado elemento o subsistema de lo que en este caso se- 

ría sistema de administración y desarrollo de perro .- 

nal . nal. 

A continuación se expone de manera breve la ex- 

plicación de cada elemento, dejando posteriormente un

desarrollo más profundo en lo que se refiere a la ca- 

pacitación y el adiestramiento. 

Los elementos o subsistemas entre otros son: 

Planeación

Empleo

Remuneraciones

Prestaciones y servicios

Relaciones laborales
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Seguridad e higiene

Evaluación

Información

Capacitación y adiestramiento

Planeación de recursos humanos.- Consiste en

la previsión de necesidades de servicios personales, 

tomando en cuenta el número de personas, sus caracte- 

rísticas personales como son la historia laboral, la

ocupación, etc. los lugares, puestos y plazas en los

que las personas han sido requeridas dentro de una - 

organización. 

Empleo.- Es en donde se lleva a cabo el reclu

tamiento, la selección, ubicación y movimiento de las

personas en la estructura ocupacional para fines de - 

contratación, ascensos y traslados. 

Remuneraciones.- Que consiste en la operación

de una estructura de remuneraciones que mantenga una

relación entre la trascendencia del trabajo y el mon

to y composición de los sueldos y salarios de acuerdo
a las actividades que desarrollen. 

Prestaciones y servicios.- Consiste en la ad- 

ministración económica y social que el Estado otorga

a sus servidores y a sus dependientes, por razón de - 

su trabajo. 

Relaciones laborales.- Se encarga de mantener

las relaciones formales entre la institución y sus - 



servidores para garantizar la armonfa entre los obje- 

tivos institucionales y los intereses de los trabaja- 

dores. 

Seguridad e higiene.- Consiste en dotar y man- 

tener las condiciones físicas de trabajo que preser - 

ven la salud física y mental de los trabajadores y -- 

que reduzcan hasta su eliminaci6n los riesgos de en- 
fermedad profesional, asf como aquellos que atenten - 

contra la integridad física del individuo. 

Evaluación.- Hace referencia a la evaluaci6n - 

del cumplimiento de los objetivos que se ha propuesto

el sistema de administraci6n y desarrollo de personal. 

Información.- Consiste en la creación, manten¡- 

miento y utilización continua de los elementos de in - 
formaci6n que se obtienen de las personas y de los -- 

puestos que desempeñan, y en general sobre todos los - 

aspectos relevantes de la relación de trabajo entre la

institución y los individuos, de tal manera que siem - 

pre exista una comunicación abierta que alimente al -- 

sistema. 

Capacitación y adiestramiento.- Que consiste en

general en un esfuerzo sistemático y permanente orien- 

tado a complementar y actualizar los conocimientos, -- 

asf como a dotar las habilidades necesarias para un - 

desempeño satisfactorio del trabajo. 
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Aunque explicamos teóricamente y por separado - 

cada uno de estos elementos ó subsistemas, en la rea- 

lidad se encuentran en un constante proceso dinámico

determinado por las necesidades del individuo y la or- 

ganización; esto funciona como proceso retroalimenta- 

dor, ya que los resultados que se obtengan de un sub - 

sistema, alterarán a los otros como lo hablamos men- 

cionado anteriormente. Para ejemplificar* este concep- 

to, podrlamos decir que con un buen uso del subsistema

empleo, nos ahorrarfamos posteriormente trabajo en lo

que se refiere al subsistema de capacitación, pues - 

personas bien ubicadas desde su ingreso a una institu

ción requieren de menor capacitación que una persona

mal ubicada desde un principio. Asf mismo, si los sub

sistemas de prestaciones y servicios asf como de remu
neraciones no se llevan de manera adecuada, lo más - 

probable será que en el subsistema de relaciones labo
rales exista un conflicto tal que nos derrumbe los -- 
subsistemas de empleo y capacitación. 

Estos son solo

ejemplos que demuestran el beneficio ó perjuicio para

una institución en cuanto a la coordinación de los - 
mismos. 

Hasta ahora hemos mencionado el rubro de " siste- 

ma de administración y desarrollo de personal", sin - 

embargo, solo se ha dado una explicación sobre algu - 

nos aspectos de la administración de personal. Para - 

vt* 

integrar el rubro, expondremos a continuación lo que

queremos quede como concepto de " desarrollo de perso- 

nal". Según la definición proporcionada por Fernando
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Arias Galicia en su libro, la palabra desarrollo compren

de íntegramente al hombre en toda la formación de la per

sonalidad ( carácter, hábitos, educación de la voluntad, 

cultivo de la inteligencia, sensibilidad hacia los pro— 

blemas humanos, capacidad para dirigir). Dicho proceso - 

puede entenderse como la maduración integral del ser hu- 

mano. 
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2. Capacitación y adiestramiento de personal

Habiendo obtenido con la explicación anterior - 

un marco general de referencia de la situación del - 

subsistema de administración y desarrollo de personal, 

toca ahora referirnos al porqué de la amplitud del ma

nejo de la capacitación dentro del sector público. 

Esto nació a partir de la reforma administrati- 

va concebida como " un proceso permanente y dinámico - 

de transformación de actitudes, procesos, sistemas y

estructuras administrativas que se inscribe en el mar

co político, económico y social de un país y que cons

tituye medio indispensable para incrementar la efica- 

cia y la eficiencia del sector público en la búsqueda
de un mejor cumplimiento de todos los fines que persi

que el estado ( 1), dentro de la cual se compren

den cinco etapas, siendo la quinta etapa• la que co - 

rrespondería a la administración y desarrollo de per- 

sonal público federal. El objetivo de esta etapa es

establecer un sistema de administración y desarrollo

de personal que al mismo tiempo que garantice los de- 

rechos de los trabajadores, propicie el ejercicio ho- 

nesto y eficiente de sus funciones para contribuir a

1) Reforma administrativa: experiencias latinoameri- 

canas. ( México, I. N. A. P., 1975) P• 386
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la consecución de los objetivos y metas del gobierno

federal"( 2). 

Con este objetivo se gárentiz6 un derecho para - 

los empleados en general en lo que a capacitación y - 

adiestramiento se refiere, siendo también que deberla

llevarse a cabo no solo para cumplir con un requisito

sino de acuerdo a una metodologfa establecida. Para - 

ello se consideró indispensable la creación de meca - 

nismos normativos, técnicos y operativos que llevaran

a cabo las acciones propuestas en la reforma; propo - 

niéndose la intervención de los siguientes organismos: 

3) a) Secretaría de la Presidencia.- A través de

su Dirección General de Estudios Administrativos, a -- 

tenderá las funciones de planeación global, promoción, 

coordinación y vigilancia sobre el cumplimiento de - 

los propósitos de la reforma. 

b) Organo Central de Personal del Gobierno Fe- 

deral.- Dependencia del Ejecutivo con atribuciones - 

normativas y de control, así como asesoría al Ejecuti- 

vo Federal. 

c) Consejo de Recursos Humanos del Gobierno - 

Federal.- Organo de consulta para configurar las polí- 

ticas generales del Gobierno Federal en materia de Ad= 

ministraci6n de Recursos Humanos. 

2) Folleto: El comité de capacitación como respuesta

a la quinta etapa de la reforma administrativa. 

CODEC, oficialía mayor de la Si. Af. R. HI. ) 

3) Bases para el programa de Reforma Administrativa

del Poder Ejecutivo Federal 1971- 76 ( Dirección - 

General de Estudios Administrativos, Secretarfa - 

de la Presidencia de la Rep6blica, 1975) P. 129
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d) Comités Técnico -Consultivos.- Organos de con

sulta, integrados por representantes de las distintas

entidades del sector público, cuya misión consistirá

en propiciar la acción de agentes de cambio para cada

organismo. 

e) Unidades de Administración de Recursos Huma- 

nos.- ( UARH' S) Organos operativos que tendrán a su - 

cargo la implantación y administración de las refor - 

mas en cada una de las dependencias del sector. 

f) Sub - unidades de capacitación y desarrollo. - 

Formarían en principio parte de las UARH' S y tendrían

a su cargo la ejecución y evaluación de programas es- 

pecíficos en materia de capacitación y desarrollo de

personal en cada dependencia. 

En cuanto a la metodología, existen variedad de

opiniones en la secuencia de pasos para realizar la - 

capacitación, sin embargo podríamos citar algunos de

los puntos principales que se deben tomar en cuenta

para realizarla: 

I. Determinación de necesidades de capacitación

y/ o adiestramiento. 

II. Especificación de objetivos y preparación - 

del contenido del programa de capacitación y/ o adies- 

tramiento. 

III. Selección de métodos y equipos. 

IV. Ejecución de la capacitación y/ o adiestra - 

miento. 

V. Evaluación de la misma. 

VI. Seguimiento o continuación de la capacita - 

ción y/ o adiestramiento. 
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Antes de continuar con la explicación de estos

puntos, daremos la definición de capacitación y adies

tramiento de acuerdo al glosario anexo a esta tesis. 

Entenderemos por capacitación " el conjunto de - 

métodos, sistemas y procedimientos para propender a

la asimilación de conocimientos, destrezas, habilida- 

des, aptitudes y actitudes que coadyuven a la forma - 

ción de la persona para el logro de sus objetivos in- 

dividuales en el desarrollo de las labores dentro de

la dependencia o entidad y en función de las politi - 

cas del organismo social" ( 4). 

Entenderemos por adiestramiento " el proceso tem

poral de enseñanza aprendizaje, referido a una activi

dad concreta a través de la cual se proporciona infor

mación para adquirir habilidades y destrezas motoras, 

conocimientos, aptitudes y habilidades de naturaleza

intelectual, manual o artística con una orientación - 

mecanizada a nivel operativo, para guiar y encaminar

los pasos tendientes a la realización de la actividad

sobre la cual se adiestra" ( 5). 

A continuación se da una breve explicación de - 

cada uno de los puntos para. la capacitación: 

4) Propuesta de glosario para emplearse en las unida

des de capacitación del sector público. ( Comité

consultivo de unidades de capacitación del sector
público Coordinación General de Estudios Adminis- 

trativos de la Presidencia de la República, 1978). 

5) Propuesta de glosario op. cit. 
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I. Determinación de necesidades.- Comienza cuan

do se desea conocer con exactitud las deficiencias ac

tuales del personal y sus necesidades futuras en el - 

trabajo. Es necesario saber quien necesita capacita - 

ción y en qué lo necesita. Se requiere por lo tanto

comparar los niveles reales de ejecución de cada em- 

pleado con los requeridos para el puesto. Asimismo es

necesario conocer las características de la población

de la cual se están detectando las necesidades de ca- 

pacitación para poder formular posteriormente un pro- 

grama que sea homogéneo a éstas en cuanto a su conte- 

nido, tomando en cuenta las características de la po- 

blación que son mas importantes para el éxito del pro

grama. 

Entre las técnicas para determinar las necesida

des de capacitación y/ o adiestramiento, se cuenta con

las siguientes: 

1. 1 Análisis de puestos.- Consiste en un estu - 

dio sistemático y directo para obtener información de
un puesto. En forma general se requiere ordenar lo - 

que se hace en el puesto y lo que se necesita saber - 

para hacerlo bien, mediante la descripción del mismo

contenido de un puesto) y su especificación (
caracte

rfsticas personales en cuanto a las aptitudes requeri

das para el puesto). 

1. 2 Técnica de las tarjetas, Se enlistan las

actividades, fases de un proceso o áreas potenciales

de capacitación. Se anota cada una de ellas en una
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tarjeta, para formar un grupo. Se entrega el grupo de

tarjetas a la persona indicada, pidiéndole que selec

cione las tarjetas que considere se requiere capaci- 

tación, ordenándolas por orden de importancia. Cuan- 

do cada persona termina su trabajo con las tarjetas, 

se anotan los resultados en un cuadro y se lleva a - 

cabo una discusión ( 6). 

1. 3 Cuestionario.- Se utiliza por lo general - 

cuando se desea investigar un área en la que muchas

personas ocupan el mismo puesto. Un cuestionario - 

bien elaborado puede aplicarse las veces que se de- 

see en diferentes momentos. Sirve para obtener in - 

formación de las necesidades de capacitación de los

empleados. 

1. 4 Entrevista.- Las entre istas son fundamen- 

talmente de tres tipos: dirigida, semidirigida y li- 

bre. Cualquiera de ellas puede ser aplicada para la

determinación de necesidades de capacitación. A con- 

tinuación se explican cada una de ellas: 

1. 4. 1 Entrevista dirigida.- Es conducida por - 

el entrevistador, apoyándose de una serie de pregun- 

tas que se han elaborado previamente y para las que

se esperan respuestas más o menos breves del entre - 

vistado. 

1. 4. 2 Entrevista semidirigida.- El entrevista- 

dor determina previamente solo aquellos aspectos so- 

bre los que se desea obtener información, y durante

la entrevista estructura sus preguntas según el giro

6) MENDOZA, A. Determinación de necesidades de adies- 

tramiento ( México, ARMO, 1971) p. 18
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que tome ésta, sin perder de vista los tópicos cen- 

trales. El entrevistado tiene más libertad de expre- 

sión que en el primer tipo de entrevista, pero siem- 

pre guiado por el entrevistador. 

1. 4. 3 Libre.- El entrevistador tiene presente

el objetivo que persigue, pero permite al entrevista

do hablar más ó menos libremente. A pesar de ser una

conversación libre, el entrevistador deberá estar a- 

tento para evitar disgresiones ( 7). 

II. Especificación de objetivos y preparación

del contenido de capacitación y/ o adiestramiento. 

Al comenzar a elaborar el contenido del progra

ma, es necesario especificar los objetivos. Un obje- 

tivo es un enunciado que describe lo que una persona

hará cuando termine un programa. Los objetivos pue - 

den ser de dos formas principalmente: 

11. 1 Objetivos generales.- Expresan de modo - 

general lo que el sujeto sabrá hacer al término del

programa. Se incluyen condiciones de operación y ni- 

veles de eficiencia globales. 

11. 2 Objetivos específicos.- Expresan detalla- 

damente y<en términos observables lo que el sujeto - 

sabrá al término de cada fase del programa para al - 

canzar los objetivos generales. 

7) MENDOZA, A. op. cit, p. 20
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En la redacción de ambos tipos de objetivos se

determina lo que el sujeto sabrá hacer al término del

programa, las condiciones en las cuales lo hará y el

nivel de eficiencia en que lo hará. 

Con respecto al contenido, es lo que se ha de

enseñar para lograr los objetivos, y consiste en un - 

conjunto de conocimientos y aspectos prácticos que el

sujeto debe conocer, dominar y aplicar. 

El contenido se estructura de manera que resul- 

te fácil entender las relaciones entre sus elementos. 

No existe un criterio único para estructurar un conte

nido pero si se puede elegir uno de los siguientes: 

a) De acuerdo a la naturaleza de la -tarea.- La

misma secuencia de pasos que se siguen para efectuar

el trabajo, se sigue para la estructuración del conte

nido. Este criterio se emplea generalmente para ta - 

reas manuales. 

b) De acuerdo a una secuencia lógica.- Se utili

za para estructurar los contenidos teóricos o tecnoló

gicos; la base de la estructuración será el orden o

secuencia que facilite el proceso de instrucción. 

III. Selección de métodos y equipo.- La selec - 

ción de métodos necesita ir de acuerdo con los resul- 

tados que se hayan obtenido en la determinación de - 

las necesidades y el contenido de la capacitación y/ o
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adiestramiento. En el campo laboral algunos de los mé

todos* de capacitación son: 

Instrucción en el trabajo ó método de los cua

tro pasos

Método de clases

Método de conferencias

Método de estudio de casos

Método de representación o dramatización

Método de instrucción programada

Juego de negocios

Entrenamiento en laboratorios de relaciones

humanas

Discusiones en pequeños grupos

Método de reunión de corrillos ( Phillips 66) 

El simposio

La mesa redonda

Tormenta de ideas ( brainstorming) 

Asf también deben seleccionarse el equipo ó - 

los medios que complementen la situación de enseñan- 
za - aprendizaje en conjunción con los métodos. Los me

dios mas conocidos y utilizados son: 

Libros de texto

Entre los diversos autores no existe un consenso - 

para diferenciar lo que es una técnica y lo que - 
constituye un método de capacitación, por lo que - 

en esta tesis se optará por designar a todos como
métodos de capacitación. ( Referirse a la defini - 

ción de método de enseñanza escrita en el glosario
de esta tesis). 
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Materiales programados

Máquinas de enseñanza

Grabaciones

Transparencias

Gráficas, cuadros, diagramas

Películas de cine

Pizarrón

Rotafolio

Modelos

Al hacer la selección de métodos debe tomarse - 

en cuenta la preparación general de las personas, el

múmero y variedad de objetivos de aprendizaje, así co

mo las instalaciones físicas en las cuales se desa - 
rrollará el programa. 

Asimismo, existen cinco principios que los méto

dos de capacitación deben contener para que el apren- 

dizaje sea más efectivo: 

Actividad

Repetición

Refuerzo

Generalización

Pulsión

Posteriormente se explicarán estos principios - 

con mayor detenimiento, así como algunos de los méto- 

dos de capacitación. 
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IV. Ejecución de la capacitación y/ o adiestra - 

miento. En esta etapa se conjugan y se efectúan los - 

puntos planeados para la capacitación como son la de- 

tección de necesidades, la especificación de objeti - 

vos, el contenido del programa, los métodos y la eva- 

luación del programa. 

Una fase dentro de esta etapa es escoger al - 

instructor adecuado para que exponga el programa y ac

túe de acuerdo a una metodología de enseñanza que le

permita utilizar adecuadamente los métodos y materia- 

les de capacitación. 

Al llevar a cabo el programa, el instructor de- 

be tener preparado: 

Un pre- test que le permita conocer el reperto

rio con que ingresa el personal al curso, 

La cantidad de personal a quien se va a impar

tir la capacitación. 

El lugar y horario en que se llevará a cabo el

el programa. 

Objetivos bien especificados, contenido, méto

dos y materiales del mismo. 

La forma en que se evaluará el aprendizaje. 

Este último punto se explicará con mayor deteni

miento a continuación así como la fase de seguimiento

de la capacitación y/ o adiestramiento. 



V. Evaluación de la capacitación y/ o adiestra - 

miento. Puede decirse que la evaluación es aquello que

determina la efectividad de un programa. Es un proceso

destinado a determinar el grado en el que las personas

logran los objetivos de aprendizaje previamente deter- 

minados de un tema o unidad de enseñanza. Mediante la

evaluación se aprecia y juzga_ el proceso de las perso

nas de acuerdo con los resultados que se pretende al - 

canzar. 

Para conocer realmente las adquisiciones de los

sujetos debidas al programa, así como su efectividad, 

se recomienda efectuar las siguientes evaluaciones: 

Evaluación inicial o diagnóstica que permite

determinar la presencia o ausencia de habilidades que

son requisitos para estudiar una unidad o un curso. 

Se realiza antes de impartirlo. 

Evaluación parcial, se realiza durante el cur

so y permite dar retroalimentación a la persona y al
instructor sobre el progreso de aquel en un tema o - 

unidad, así como la localización de errores. 

Evaluación final. Se lleva a cabo al término

del curso y se verifica si los objetivos han sido cum
pl¡ dos. 

Entre las formas de evaluar tenemos las siguien

tes: 

21



22

Pruebas selectivas.- Evalúan conocimientos o

habilidades, estas pruebas pueden estar formadas por

preguntas, por problemas c por afirmaciones incomple- 

tas. 

Actitudes.- Se observa la conducta del sujeto

en las situaciones reales o simuladas en que éstas se

manifiestan, utilizando una escala de actitudes como

instrumento de control. 

Se hace referencia a la evaluación mediata, 

en donde se evalúan los conocimientos aprendidos en

la práctica del trabajo después de la aplicación del

programa. 

Generalmente después de haber obtenido la eva- 

luación, es posible deducir mejoras en cuanto a la re

daccién de objetivos, el contenido de la capacitación, 

cambios de métodos y materiales, nuevo orden de la en

señanza y refinación de las técnicas de evaluación, - 

con el propósito de poner énfasis en los puntos prin- 

cipales de un programa que inicialmente hablan pasado

desapercibidos, tanto en el contenido de la enseñanza

como en los aspectos mismos del programa. 

VI. Seguimiento o continuación de la capacita - 

ción y/ o adiestramiento. Se trata de establecer con

el seguimiento una retroalimentación contínua sobre - 

lo enseñado en el curso, esto es, integrar las acti- 

vidades en que se capacitó a la práctica cotidiana en

el trabajo, y nc que signifique una actividad situada
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fuera de la realidad. 

Este seguimiento puede desarrollarse con un plan

de lectura periódica sobre los temas tratados o bien - 

alternando reuniones informales del grupo que asistió

y entrevistas de ajuste con el jefe correspondiente

En el Cuadro 1 se muestra en resumen las caracte

rísticas principales que es conveniente planear al ela

borar un programa de capacitación y/ o adiestramiento. 

8) SILICEO, A. Capacitación y desarrollo de personal. 
México, Limusa, 1978) P. 93



CUADRO I. PLANEACION EN LA ELABORACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

I. Detección de necesidades

H. Especificación de objetivos

y contenido

III. Selección de métodos y
equipo

IV. Ejecución de la capacitación

V. Evaluación

VI. Seguimiento

Población especificada

Técnicas

Objetivos generales

Objetivos específicos

Especificación y elaboración de
contenido

Métodos

Materiales

Preparación de instrumentos

Especificación de lugar, hcra - 

rio y población

A nivel de aprendizaje

A nivel de programa

Retroalimentación posterior
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3. Teoría del aprendizaje

Dado que la capacitación gira en torno a la me- 

todología de enseñanza -aprendizaje, es muy convenien- 

te considerar algunas de las teorías que explican en

psicología el proceso de adquisición de conocimientos. 

Haciendo un poco de historia, daremos una breve

explicación de lo que algunos de los autores más im - 

portantes aportaron a la psicología del aprendizaje: 

Hermann Ebbinghaus ( 1879- 1885).- Investigó el - 

efecto de distintas condiciones tanto sobre el apren- 

dizaje como sobre la retención, ideando las" sílabas

sin sentido" para sus experimentos. Sus estudios re - 

presentan uno de los primeros intentos para aplicar el

método científico en el estudio de los procesos menta

les. 

Edward L. Thorndike ( 1874- 1949).- Realizó la ma

yoría de sus investigaciones en el aspecto de aprendi

zafe de los animales, siendo la forma más caracterís- 

tica de aprendizaje el proceso de ensayo y error ó co

mo lo llamó más tarde por selección y conexión. Hace

referencia a tres leyes: 

Ley de preparación.- Cuando una tendencia a - 

la acción es activada mediante ajustes, disposiciones

y actitudes preparatorias, el cumplimiento de la ten- 

dencia a la acción resulta satisfactorio y el incum - 

plimiento molesto. 
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Ley del ejercicio.- Referida al fortalecimiento

de las conexiones mediante la práctica ( ley del uso) 

y al debilitamiento de las conexiones u olvido ( ley

del desuso). 

Ley del efecto.- Se refiere al fortalecimiento

o debilitamiento de una conexión ( asociación entre el

impulso sensorial e impulso que mueve a la acción) en

virtud de sus consecuencias. 

Ivan Petrovich Pav1ov( 1849- 1936).- Dió un giro

diferente al estudio del aprendizaje con el proceso - 

del condicionamiento clásico, que comprende la substi

tución de un estímulo ( estimulo condicionado) por - 

otro ( estímulo incondicionado) por medio de la presen

tación contigua de los estímulos y del refuerzo ( apa- 

reamiento cont.iguo de E y
Ec); 

estudiando también - 

los procesos de extinción, recuperación espontánea, - 

generalización y discriminación. 

John B. Watson ( 1878- 1958).- Tuvo una gran in - 

fluencia en el desarrollo del conductismo, pues sostu

vo que la conducta es el único asunto que se puede es

tudiar de manera rigurosa, objetiva y experimental. 

Aportó la ley de la frecuencia- recencia ( la acción de

éxito era a la vez la más frecuente y la más reciente), 

como ley objetiva en sustitución a las leyes subjeti- 

vas. 
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Edwin R. Guthrie ( 1886- 1959).- Fué unó de los

primeros conductistas que a diferencia de Watson par

tió de un principio de condicionamiento 6 de aprendi

zafe por asociación dando a conocer la ley de la -- 

asociación " una combinación de estímulos que ha acom

pañado a un movimiento al volver a presentarse, ten- 

derá a ir seguida por ese movimiento". Su aportación

principal fué llamar la atención hacia la frecuencia

y abundacia de repeticiones y estereotipias en la -- 

conducta, cuando se dan las oportunidades para tal - 

conducta. 

Burrhus Frederick Skinner ( 1904- ).- El con

dicionamiento operante de Skinner es un desarrollo - 

que está más de acuerdo con la concepción del apren- 

dizaje por selección y . conexión propuesto por -- 

Thorndike. Distingue dos tipos de respuestas: las - 

provocadas" por estímulos conocidos se llaman res— 

pondíentes, y las " emitidas" se llaman operantes. 

Hace énfásis en que la mayor parte de la conduc

ta humana es de carácter operante y el reforzamien- 

to depende de la respuesta, tomando como medidá de

la fuerza de la operante la tasa de respuestas. Pa- 

ra su estudio, Skinner diseñó un aparato especial - 

al trabajo eaperi.mental con ratas blancas conocido

como " Caja de Skinner". Estudió y experimentó la - 

conducta en base a: 

r Los tipos de reforzadores.- Reforzador positi
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vo, negativo, primario, secundario, generalizado. 

El tipo de reforzamiento.- Reforzamiento pos¡ 

tivo, negativo, castigo. 

Los programas de reforzamiento.- 

Programas de reforzamiento no intermi - 

tente: 

Reforzamiento contínuo y extinción. 

Programas de reforzamiento intermitente: 

Intervalo fijo - Intervalo variable

Razón fija - Razón variable

Existen más programas de reforzamiento combina- 

dos que parten de los anteriores. 

Discriminación y generalización

Cadenas de conductas

Una de las aplicaciones primordiales de su teo - 

ría lo constituye la instrucción programada. ( Se pro - 

fundizará más al respecto en el capítulo III referido

a este tema). 

Hasta aquí nos hemos avocado a teorías del tipo

estímulo respuestas ( E - R ), sin embargo existen otras

teorías que dan explicación al aprendizaje, pero de - 

las cuales no haremos referencia. Son las teorías de

tipo cognoscitivo ( Tolman y la Gestalt y de tipo psi- 

codinámico ( Freud . 
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Para la investigación de esta tesis nos intere- 

san cinco principios fundamentales que se establecen

de acuerdo a la teoría neocunductista del aprendizaje

propuesta por Skinner y que intervienen directamente

en el proceso del aprendizaje: 

A. Actividad.- Es la participación activa del - 

estudiante en el procese de aprendizaje. Esta parti- 

cipación implica dar respuestas que se manifiesten - 

por medio de la conducta observable del alumno. El su

jeto debe ser capaz de responder en determinada forma, 

esto es, que al capacitado debe dársele la oportuni - 

dad de tener él mismo la respuesta correcta al estímu

lo dado. 

R. Repetición.- El estudiante, durante el proce

so de aprendizaje, debe repetir la actividad de estu- 

dio requerida. Hilgard afirma que la importancia de - 

la repetición consiste en que se facilita el recuerdo

posterior ( 9). Es muy importante que esa repetición - 

sea la correcta para que no se aprendan actividades - 

erróneas. 

No todos los sujetos necesitan la misma canti - 

dad de práctica. Así pues, el programa de capacita - 

ción y/ o adiestramiento debe proveer la evaluación - 

9) Sistematización de enseñanza. Métodos de enseRan- 

za ( México, UNAM, CNME, Vol. 4, 191 3) P- 41
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frecuente para determinar en cada etapa del programa

qué tan bien lo están haciendo los sujetos y cuánta

práctica más pueden necesitar. 

C. Refuerzo.- Es todo estimulo que incrementa

la conducta. El refuerzo simultáneo ó posterior -hará

más rápido el aprendizaje y más probable la respues

ta. Pero sin la actividad del estudiante, el refuer- 

zo no puede ser aplicado. 

En los programas de capacitación y/ o adiestra- 

miento este refuerzo se obtiene mediante la confirma

ción de la exactitud de la respuesta, esto es, decir

al sujeto si la respuesta es correcta ó no, y en que

grado se ha desviado de la correcta. Los factores en

el refuerzo ó confirmación más importantes son: 

a) Cantidad y calidad de información dada al - 

sujeto retroactivamente.- Decir al sujeto el por qué

su respuesta fue correcta ó incorrecta y no solo de- 

cirle si fue adecuada ó inadecuada. 

b) El tiempo que transcurre entre la respuesta

y el recibimiento del refuerzo ó confirmación.- La - 

velocidad del aprendizaje es la dimensión más afecta

da por el lapso entre la respuesta y la confirmación. 

El nivel de eficiencia en que es posible aprender - 

una actividad, también puede verse afectado cuando - 

ese lapso se alarga. Se puede decir que cuanto más - 

corto sea el lapso, más rápido será el aprendizaje. 
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c) Si se pretende que exista generalización - 

hay que ofrecer un conjunto de estímulos que merez - 

can respuesta análoga. Se debe dar refuerzo ó confir

mación positiva cada vez que la respuesta sea la mis

ma y el estímulo pertenezca a un grupo de estímulos

análogos. Por otra parte, si no se desea que exista

generalización, hay que dar refuerzo positivo.:sólo - 

cuando la respuesta sea correcta a un estímulo espe- 

cífico ( 10). 

D. Generalización.- Es el proceso que permite

repetir una respuesta aprendida a una situación de— 

terminada, en otra semejante. Gran parte del aprendi

zafe humano es generalización ( 11). 

E. Pulsión.- Consiste en una necesidad referi- 

da a un estado de privación ó carencia que provoca - 

la acción de los organismos. Este impulso originado

de una necesidad, conduce a la persona a lograr su - 

objetivo. Por lo cual para estimular a los partici - 

pantes se debe: 

Enfocar la atención de los participantes a - 

los objetivos. 

Relacionar las experiencias personales y de

trabajo de los participantes con los objetivos del - 

curso. 

10) CRAIG, R. y BITTEL, L. Manual de entrenamiento y
desarrollo de personal. ( México, Diana, 1973) 

P. 58

11) Métodos de enseñanza, op. cit. P. 43
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Además de estos cinco principios, para que el - 

aprendizaje ocurra en forma más efectiva, es convenien

te identificar las conductas que se desean desarrollar

en el alumno, y proporcionar las actividades que faci- 
liten su aprendizaje. 

Para esto, es importante jerarquizar los objeti- 

vos que deseamos el alumno realice al terminar el pro- 

grama. La taxonomía cognoscitiva de Benjamín S. Bloom, 

proporciona una clasificación de objetivos de aprendi- 

zaje que permiten darnos cuenta en que tipo de activi- 

dad o comportamiento se ha puesto cierto énfasis en lo

que queremos el alumno aprenda. 

La taxonomía cognoscitiva incluye conductas que

se refieren a la memoria o evocación de conocimientos

y al desarrollo de habilidades y capacidades de orden
intelectual. Se divide en seis clases principáles:( 12) 

A. Conocimiento.- Comprende las conductas que

consisten en aprender de memoria. El alumno repite el

conocimiento de la misma manera en que se le presentó. 

B. Comprensión.- La capacidad de volver a expre

sar el conocimiento en nuevas palabras. 

12) CARRILLO, Elba. Enseñanza programada. 

México, C. I. S. E., 1978. P. 98
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C. Aplicación.- Es la transferencia del conoci- 

miento a una nueva situación o casi nueva para el es- 

tudiante. 

D. Análisis.- Implica fraccionar la informa - 

ción, determinar la jerarquía y relación entre las - 

ideas y comprender la manera en que están organizadas. 

E. Síntesis.- Es la capacidad por medio de la

cual las partes de un todo son arregladas o estructu- 

radas de manera original. La expresión de ideas y ex- 

periencias propias dará como resultado un producto - 

distinto por cada alumno, donde se pondrá de manifies

to la creótvv,idad, ide cada uno. 

F. Evaluación.- Consiste en emitir juicios so - 

bre el valor de una obra ( o aspectos de la misma) - 

usando criterios internos ( a los de la obra misma) o

externos ( dados por un profesor, un autor, un método

o una técnica). 

Por lo tanto, al realizar un programa, se debe

tomar en consideración qué clase o clases de objeti

vos es necesario pedir que realice el alumno, para - 

que el objetivo general del progt-ama asi como los ob- 

jetivos específicos del aprendizaje, se vean realiza- 

dos al término del mismo. 



CAPITULO 111. ALGUNOS METODOS DE ENSEÑANZA UTILI- 

ZADOS PARA CAPACITACION Y ADIESTRA- 

MIENTO DE PERSONAL. 

1. Método de clases. 

2. Método de conferencia. 

3. Estudio de casos. 

4. Método de representación 6 dramatiza- 

ci6n. 

5. Método de los cuatro pasos. 

Conclusión. 
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Anteriormente hacíamos mención de varios métodos - 

de enseñanza utilizados para la capacitación del perso

nal. De entre todos ellos, solo analizaremos seis de - 

los que considero son más utilizados en el campo labo- 

ral sin dej,3r- de ver que los demás también tienen sufi
ciente aplicación. Como serfa muy extenso analizar to- 

dos los mencionados, solo escogí los siguientes: 

1. Método de clases

2. Método de conferencia

3. Estudio de casos

4. Método de representación ó dramatización

5. Método de los cuatro pasos

6. Instrucción programada. 

En este capítulo explicaremos los cinco primeros - 

métodos mencionando su concepto, 
algunas característi- 

cas, ventajas, desventajas y aplicación. Cabe aclarar

que los puntos que se traten, son recopilación de lo - 

que exponen varios autores sobre cada uno de los méto- 

dos, por lo que no hay que considerarlos como defini - 

ción absoluta. 

En la conclusión analizaremos estos métodos de - 
acuerdo a los principios de la teoría neoconductista

del aprendizaje y en el siguiente capitulo daremos una
explicación más amplia del fiétodo de instrucción --_ 

programada. 
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1. Método de Clases. 

Concepto. 

La clase es una presentación preparada de co- 

nocimientos e información cuyo propósito es que - 

otros entiendan o acepten el mensaje del que la im

parte. La mayoría de las clases pretenden informar

o instruir al auditorio ( 13) 

Características. 

Es expuesta por un solo orador a un grupo. 

Consta de las siguientes partes: 

1. Presentación del tema. 

2. Desarrollo de éste en partes lógicas. 

3. Síntesis del material expuesto. 

4. Formulación de una conclusión o de críti

cas cuando sea necesario. 

Generalmente se da a grupos grandes. 

El promedio general de exposición de clase

es de treinta minutos y de una hora como límite - 

máximo. 

Ventajas. 

La clase puede tratar más hechos, princi - 

pios y conceptos en tiempo más corto que el que to
marra presentar ese mismo material por el método - 

de casos o por cualquier otro método. 

13). CRAIG, R. y BITTEL, L. op. cit. p. 161
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La clase es más clara y más directa por que

el instructor puede controlar mejor la instrucción

en la clase. El determina el propósito, el alcance, 

la organización y la secuencia de los puntos, así

como el tipo y los detalles de la presentación. 

Es una forma sistemática de presentar el ma

ter, ial. 

Asegura uniformidad en la información ofre- 

cida. 

Suplementa y fortalece a la lectura del ma

terial. 

Puede darse a un gran número de personas - 

en un tiempo corto. 

Desventajas. 

La clase puede ser aburrida, debido a veces

por la falta de preparación y presentación, así co

mo por la falta de participación del grupo. 

Es difícil encontrar expositores dinámicos

a pesar de que tengan conocimientos adecuados de - 

la materia que imparten. 

Se puede cansar al auditorio principalmente

cuando la exposición es muy larga. 

El orador no puede juzgar con precisión el

grado de entendimiento ni las reacciones de los - 

miembros del grupo. 

No hay posibilidad de refuerzo porque no - 

existe participación del grupo. 



38

Aplicación. 

El método de clases se puede utilizar para - 

dar: 

Información acerca de antecedentes, organi- 

zación, políticas, planes, objetivos, investigacio

nes o proyectos de la institución. 

Explicación y/ o demostración de programas. 

Explicación de principios o conceptos de - 

cualquier índole. 

Explicación de cualquier operación de ofici

na . 

Para enseñar nuevos conocimientos o informa

ción que no es familiar para el grupo. 

Puede ser aplicable al personal que ocupe - 

nivel operativo o de apoyo, mandos intermedios y

nivel directivo. 
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2. Método de conferencia. 

Concepto. 

Se podría describir como la asociación de expe- 

riencias y opiniones entre un grupo de gente capaz
de analizar el problema basándose en la información

suministrada por el conductor ( 14). 

Caracterfsticas. 

El grupo busca ideas, examina, comparte datos

critica y prueba el procedimiento sugiriendo conclu

sicnes con el fin de mejorar el desempeño de un tra

bajo. 

Para poder utilizar la conferencia los suje - 

tos deben tener una base de información y experien- 

cia que los capacite a participar en la discusión, 

a entender y a explicar la información, los datos y

las experiencias sintetizados por el conductor de - 

la conferencia. Asimismo, requiere que los partici- 

pantes contribuyan con sus propias experiencias y - 

opiniones, aquellas que piensen que pueden aclarar

algún asunto. Generalmente el resultado viene a ser

un acuerdo o desacuerdo sobre un principio conocido

de todos. Además sirve para corregir información -- 

errónea y malos entendimientos. 

14) Métodos de enseñanza op. cit, p. 69
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El plan de discusión es un elemento muy im- 

portante en la preparación de una conferencia, debien- 

do englobar los objetivos de ésta, la secuencia lógi- 

ca del tema, los puntos por cubrir, preguntas que -- 

hacer, materiales y auxiliares por utilizar y las con

clusiones a las que se pueda llegar. 

En este método el conferencista presenta el

problema, la información pertinente y los anteceden - 

tes, e inicia discusiones entre los participantes. 

Enfatiza y subraya los puntos importantes, las ideas

y las decisiones que toma el grupo; 
utiliza las pre- 

guntas como medio para dirigir, estimula al grupo a - 

pensar sobre problemas comunes y hace cuadros y resu- 

menes en conjunción con el grupo. 

El número de asistentes es limitado de doce

a veintes personas. 

El conductor puede utilizar pláticas, de - 

mostraciones y pelfculas entre otros auxiliares para

dar información no conocida al grupo en combinación - 

con el método de conferencia. 
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Ventajas. 

Puede decirse que una conferencia ha tenido

éxito en la medida que permita que todos los miem - 

bros contribuyan con sus propias experiencias y opi- 

niones al acervo de experiencias y opiniones de - 

otros, y en aquella en que logre que todos compren - 
dan el significado de una experiencia de grupo ( 15). 

Se puede presentar a los estudiantes lo que

esencialmente necesiten de un libro en mucho menos

tiempo del que podrían requerir para leerlo. 

Desventajas. 

Generalmente no hay respuesta activa por par

te de los sujetos y no es posible la práctica. 

Sólo es útil si los miembros del grupo tie - 

nen algún conocimiento o experiencia de la materia. 

La conferencia por lo general solamente expo

ne a los sujetos la materia de que se trata, sin ase

gurar participación, y por lo tanto adquisición efec

tiva del conocimiento. 

Por lo general el auditorio es numeroso, 
por

lo que los alumnos tendrán escasas oportunidades de
responder, de ser confirmadas sus respuestas, y de - 

esta manera su papel en la conferencia se vuelve pa- 

sivo. 

15) Métodos de enseñanza op. cit. p. 69
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Aplicación. 

Se emplea para desarrollar conocimientos y

actitudes. 

Se utiliza para casos relacionados con la - 

instrucción de personal nuevo. 

Puede ser aplicable a todo el personal desde

nivel operativo o de apoyo, mandos intermedios y di- 

rectivos. 
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3. Estudio de casos

Concepto

5e entiende como una discusión de un grupo - 

acerca de una historia -caso previamente seleccionada

y llevada a cabo bajo la dirección de un profesor ( 16). 

Características

Entre las variantes principales del método

de casos, se exponen a continuación dos de ellas: 

A) Método Harvard.- Uno de sus objetivos es que

el estudiante aprenda por sí mismo. Otro, es ayudar

a los estudiantes a desarrollar su capacidad de usar

conocimientos. 

El maestro señala los casos de estudio y pro

picia la discusión del grupo, guiando el proceso de

enseñanza -aprendizaje y ayudando a los estudiantes a

descubrir por sí mismos las ideas más significativas

para ellos, partiendo del informe de un caso. 

B) Método de casos vivos.- Un caso vivo es el

informe de hechos que acaban de suceder o están su- 

cediendo. Uno de sus objetivos es dar información - 

actual al estudiante de la cual partir; les permite

16) Métodos de enseñanza. op. cit. P. 73
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ejercitarse en la solución de problemas, ya sea en - 

equipos de trabajo o redactando informes individua - 

les, y da oportunidad de comparar y apreciar solucio

nes variadas para cada problema que se está solucio- 

nando. 

Este método evita que el director de la dis- 

cusión y el grupo, 
confronten los problemas que sur

gen cuando se usan falsos casos cortos. 

Los elementos constituyentes del método de - 

casos y sus variantes según Craig y Bittel son: 

a) Informe del caso.- El informe del caso pue- 

de ser presentado mediante una película, 
televisión, 

en cinta grabada, en representación dramática o en

un caso abreviado. Este informe debe indicar las re- 

laciones interpersonales formales e informales, debe

contener indicios de los sentimientos y actitudes - 

que provocaron la conducta dada. 

b) El análisis de casos.- Este análisis debe - 

ser realista, debe acercarse a lo que se ha hecho

y a lo que se puede hacer. Para que los casos tengan

valor práctico, el análisis debe incluir la identifi

cación de las dificultades, tratar de entender como

se desarrollaron en una situación, 
separarlas en par

tes para poder considerar cada una separadamente y - 

decidir cual de ellas atacar primero. El análisis de

casos debe ser completo, debe reunir información - 
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acerca de la actitud o conducta de las personas impli

cadas en el caso, en el lugar y el tiempo, el aspecto

técnico como métodos y equipos utilizados. 
Este análi

sis de casos debe terminar en reflexionar sobre los - 

puntos que requieran acción a largo plazo, como el sa

ber como se puede traducir lo aprendido en acción. 

c) Discusión de casos.- Todos los miembros deben

trabajar juntos y con el mismo propósito general de - 
la discusión. El tema debe estar bien delimitado, de- 

be abarcar cualquier idea general o punto que haya -- 

surgido del estudio del caso. Debe haber libertad de

expresar cualquier idea, citar experiencias, hablar - 

todo lo que sea necesario aunque se esté en desacuer- 

do con alguien. 

Existen diferentes maneras de evaluación en el

método de casos: 

a) Cuestionario terminal.- Se le pregunta a cada

uno de los participantes si disfrutó del curso, si - 

cree que ha aprendido mucho, etc. 

b) Evaluación oral.- Consiste en contestar ver - 

balmente el tipo de preguntas del cuestionario termi

nal. 
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c) Considerar el método de casos como un pro- 

yecto contínuo.- Después de cada curso los egresa

dos deben realizar prácticas usando el método de
casos por sí mismos. 

En este método es efectivo limitar a los - 

participantes de veinte a veinticinco personas de

manera que éstas se sientan parte del grupo. 

Ventajas. 

Permite que todos los miembros del grupo - 

participen. 

Todos los participantes tienen la oportuni- 

dad de poner a prueba sus ideas y compararlas con

las ajenas. 

Brinda conocimientos de diferentes fuentes

relacionadas con la materia. 

Puede desarrollar la habilidad para solu - 

cionar problemas. 

La presentación audiovisual en una cinta - 

grabada de los casos, permite evitar la lectura

y tiene la ventaja de presentar el caso de una -- 
manera viva. 
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Desventajas. 

Lleva mucho tiempo y a veces requiere que los

miembros del grupo estudien de antemano el caso ex- 

tensamente ( 17). 

No siempre se tiene acceso a casos que sean - 

apropiados. 

Debido a que la percepción de los hechos es - 

diferente a los hechos mismos, el relato nunca seré

tan realista como el original. 

Al presentar un caso abreviado, 
se elimina la

oportunidad de investigar más a fondo los datos. 

En la presentación audiovisual o en cinta gra

bada no se entrega ningún material escrito, 
lo que

no favorece la memorización; además, las películas

a veces tienen fallas que hacen que 4a situación pa

rezca muy irreal. Las grabaciones solo presentan -- 

diálogo y esto limita las posibilidades de análisis
del caso. En ambas presentaciones los estudiantes - 

asumen una actitud pasiva. 

En la evaluación del cuestionario terminal -- 

existe la desventaja de que los participantes no di

cen en público lo que realmente piensan, 
además de

17) Métodos de enseñanza. op. cit. p. 7$ 
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que no se sabe si los egresados del curso harán con- 

tínuamente lo que hicieron en el mismo. 

La posibilidad de refuerzo o confirmación de

las respuestas es ambigua y difícil de manejar. 

Aplicación. 

Se aplica para la obtención de habilidad en

la solución de problemas, principalmente relaciones

humanas. 

Se utiliza a nivel de directivos y también a

nivel de mandos intermedios por lo regular. 
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4. Método de Representación o Dramatización

Concepto. 

Corsini, Shaw y Blake definen a la representa- 

ción dramática como el método de interacción humana

que utiliza conducta realista en situaciones imagina

rias ( 18). 

Características. 

La interacción personal es la base de este - 

método. 

Hay dos amplias ideas teóricas acerca de és- 

te método como lo mencionan Craig y Bittel: 

a) La dramatización preplaneada, que consiste

en el grado en que está estructurada. Se entiende - 

por estructura la cantidad de instrucción prepara - 

ción y datos que se da a los actores y al grupo, an- 

tes de la sesión y durante ella. En las sesiones pre

planeadas o estructuradas la idea básica es que la - 

gente aprende mejor experimentando que discutiendo - 

un principio o una técnica, y que el aprendizaje es

más profundo cuando los miembros pcnen a prueba la - 

técnica en la que experimentan el principio. 

b) La dramatización espontánea lleva al máximo

la oportunidad de que se descubran nuevos métodos de

acción y se reduzcan las inhibiciones en las relacio

18) CRAIG, R. y BITTEL, L. op. cit. p. 225



50

nes humanas. Moreno define la espontaneidad como la

respuesta adecuada a una nueva situación, o la res- 

puesta nueva y adecuada a una vieja situación. En - 

este tipo de capacitación se hace que el participan

te experiemente. Es un proceso de descubrimiento de

nuevas formas de conducta, métodos y enfoques. Tam- 

bién puede descubrir cosas acerca de si mismo como

sus propias fallas y potencialidades. 

Sin embargo, no hay una división clara entre -- 

las sesiones de capacitación preplaneadas y las es- 

pontáneas aún las más controladas y estructuradas - 

encierran la oportunidad de innovar; y por otro la- 

do, la sesión más espontánea incluye una estructura

aunque sea en mínimo grado. 

Las características básicas de los dos tipos de

dramatización expuestos son: 

a) Puesta en escena.- Los papeles representados

por los participantes cubren toda la gama de pape - 

les que se juegan en la vida real. Cada persona pue

de estar representando a si misma, a otra persona - 

real ( el jefe, subordinado, el compañero) o una per

sona imaginaria ( el supervisor ideal, el subordina- 

do típico, etc) o puede estar desempeñando un papel

especifico que de antemano haya sido escrito por el

entrenador. 



51

b) Conducta real.- La situación en la que la per- 

sona actúa es imaginaria o real, pero la dramatiza- 

ción requiere que los sentimientos y reacciones del

que participa sean reales. 

c) Espontaneidad.- Se le da oportunidad a la per

sona de innovar e intentar• respuestas diferentes a

las de su papel. 

d) Práctica.- Las personas pueden representar -- 

un solo papel, o una sola persona puede presentar - 

un mismo papel varias veces, con el fin de entender

en mayor grado la situación e incrementar su habili

dad para mejorarlo. 

c) Retroalimentación.- Se discuten y aclaran las

observaciones que las demás personas del grupo hi— 

cieron a los que representaron papeles, algunos su- 

giriendo cambios de actitud necesarios en la situa- 

ción que fue representada. 

f) Diagnóstico.- La dramatización da la oportuni

dad de diagnosticar las necesidades de capacita -- 

ción, las relaciones interpersonales, y los proble- 

mas de realización en el trabajo. 
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Conviene empezar con problemas sencillos y - 

números reducidos de participantes. En casi todos - 

los problemas, resultarán satisfactorios de dos a - 

cuatro papeles. 

El grupo debe poseer suficiente información

general para asumir los papeles del tema seccionado. 

Es importante que todos sepan quienes son los acto - 

res y que debe hacer el grupo al concluir la repre - 
sentaci6n. 

Ventajas. 

La dramatización da la oportunidad de practi

car experimentar y de aprender " echando a perder" - 

sin que esto cause problemas. 

Permite asegurar el máximo de compenetra - 

ción psicológica e identidad con un problema para au

mentar la participación. Por lo general establece un

buen clima emocional ( 19). 

Los participantes de una sesión de dramati - 

zación observan como los otros manejan los problemas

e imitan y adaptan los métodos que prueban su efecti

vidad en la sesión. 

19) BEAL, G; BOHLEN, J; RAUDABAUGH, J. Conducción y

acción dinámica del grupo. 

Buenos Aires, Kapelusz, 1977) pp. 228- 229
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Los participantes actúan en la dramatización

y tienen la oportunidad de observar las acciones de
los otros y reaccionar frente a ellas. 

Se puede utilizar casi en cualquier lugar; 

como en auditorios para grupos grandes, salones e in

cluso una oficina. 

Existe retroalimentación. 

Desventajas

El reforzamiento es difícil de controlar ya

que la retroalimentación o conocimiento de los resul

tados suele ser ambigua y difícil de manejar. 

Aplicación

Se utiliza para enseñar principios y habili- 

dades o como una herramienta para actitudes y conduc

ta. 

Este método se utiliza en la capacitación so- 

bre toma de decisiones, entrevistas y cualquier otro

tema en el que sea necesario mejorar la participa - 

ción de los sujetos en el grupo y su efectividad al

trabajar unos con otros. 

Se aplica a todo el personal desde nivel - 

operativo, mandos intermedios y directivos. 



54

5. Método de los cuatro pasos. 

Concepto. 

Se instruye directamente a un empleado nuevo

mientras trabaja, bajo la supervisión de un ins- 

tructor especializado, un jefe o de un empleado

experimentado. 

Características. 

Debe tener implícito un programa sistemáti

co de enseñanza, supervisión y evaluación del - 

progreso de los alumnos. 

El instructor o la persona que vaya a ense

ñar, debe conocer el trabajo y debe saber como - 

instruir sobre el mismo. 

El método consta de cuatro partes ( 20): 

a) Preparar al empleado. -. Hacer que el em -- 

pleado se sienta cómodo, definir el trabajo que

se va a enseñar, averiguar lo que el sujeto ya - 

sabe del trabajo y ganarse el interés del sujeto. 

Presentar la operación.- Solo debe presen- 

tarse un modo de hacer el trabajo para evitar - 

posible confusión en el sujeto. El instructor - 

20) CRAIG, R. y BITTELJ . op. cit. p. 137- 139
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presenta el material paso a paso, subraya los puntos

clave, resume y repasa la operación. 

e) Dejar que el empleado desempeñe la tarea. - 

El sujeto realiza la operación, explica los puntos - 

clave mientras hace el trabajo; nuevamente el ins -- 

tructor confirma la comprensión del sujeto y cont i- 

núa hasta que está seguro que el sujeto sabe. 

d) Inspección.- Este es el proceso que sigue

el , jefe al pasar de la instrucción a La supervisión• 

regular. El jefe deja solo al empleado calificado - 

para que lo ayude. El supervisor estimula al sujeto

a hacer preguntas acerca del trabajo y después con- 

tinúa con la supervisión normal. 

Es característico de este método no dar - 

mas material instructivo que el que el sujeto puede

dominar en una sesión, o cualquier unidad instruc-- 

cional. Generalmente es necesario limitarse a tra-- 

tar de seis a siete pasos y no más de quince a vein

te puntos clave. Si el material de instrucción es - 

más amplio, hay que dividirlo en unidades más peque

ñas. 

Ventajas. 

Se trata con empleados individuales en -- 

términos de funciones individuales. 
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Existe retroalimentación inmediata del super

visor al empleado. 

Existe participación activa por parte del em

p I eado . 

Desventajas. 

Este tipo de instrucción se realiza con dcma

siada frecuencia sin ningún sistema, porque aún cuan

do estén bajo la dirección de un empleado experto y

experimentado , 
bien puede ser que no sepa enseñar lo

que sabe a los demás. 

Temor a que los empleados experimentados se

vean desplazados por personal más joven y se resis- 

tan a dar a conocer habilidades y procedimientos -- 

abreviados desarrollados a lo largo de años de expe- 

riencia. 

Aplicación. 

Se puede aplicar a empleados nuevos con poca

o ninguna experiencia. 

Utilizarlo cuando algún empleado que tiene - 

habilidades adquiridas en otros lugares debe aprender

formas nuevas de realizar un trabajo. 

Cuando el empleado busca incrementar conoci- 

mientos y habilidades. 
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Este método se utiliza por lo regular a ni - 

vel operativo y mandos intermedios. 
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CONCLUSION. 

Como se vió anteriormente, los métodos de capa

citación tienen diferentes características y posibilida- 

des de aplicación de los cuales el instructor puede echar

mano para organizar su programa de capacitación. 

Sin embargo, apoyándonos en los principios de

la teoría neoconductista del aprendizaje, 
existen erro- 

res intrínsecos a cada uno de los métodos que no perm i - 
ten se de del todo efectivo; por lo que se tratará de - 

ver muy generalmente cuáles de los principios de esta - 
teoría están contenidos en cada uno de los métodos. 

En seguida se presenta un análisis que trata - 

de sintetizar si el método de capacitación contiene o no

los cuatro principios fundamentales de la teoría neocon- 

ductista del aprendizaje. No se hace referencia al quin- 

to principio o de pulsión que consiste en el estado de - 
privación o carencia que provoca la acción de los orga- 

nismos. Sin embargo, no deja de ser un principio impor - 

tante, ya que es el motivo por el cual el individuo es - 

llevado a satisfacer una necesidad. 

Es conveniente hacer notar que muchas veces la
efectividad máxima a la cual el método puede llegar, es

responsabilidad casi total de la persona o instructor - 

que prepara y expone el método como parte de su programa
de capacitación; ya que el dinamismo, el grado de conocí

mientos y el grado en que se pueden exponer esos conoci- 

mientos varía de expositor a expositor. 
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Asimismo existen características propias del - 

método que el mismo instructor no conoce y por lo - 

tanto no maneja. 

Se desglosa a continuación y de manera general

el análisis de cada método de acuerdo a los princ i- 

pios que la tecría neoconductista del aprendizaje - 

nos marca, desde el que difícilmente contiene los - 

principios hasta el que los contiene todos: 

1. Método de clases.- Debido a la unilaterali- 

dad de la situación de enseñanza -aprendizaje que se

da, es difícil que los alumnos tengan la oportunidad

de retener los conocimientos que se imparten, por lo

que difícilmente se da la actividad del alumno, la - 

práctica de la materia y el refuerzo del conocimien- 

to correcto. Sin embargo muchas veces es más efecti- 

vo si se combina con otros medios de enseñanza así - 

como con la capacidad del instructor para manejarlo, 

siendo la generalización del aprendizaje lo que co - 

rroboraría si éste fue adecuado ó no. Dependiendo del

manejo por parte del instructor, así será el grado - 

en que se pueda dar el aprendizaje y su generaliza - 

ción. 

2. En el método de conferencia se maneja el - 

principio de actividad parcialmente , ya que muchas

veces al llevar a la práctica este método, se cae en

la conducción de la conferencia como si fuera una - 

clase, por lo que la actividad se ve disminuida en el

alumno. A semejanza del método de clases, la forma - 

como se maneja la repetición y el refuerzo del ---- 
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instructor, lo que puede también decrementar la posibili- 

dad de generalización de la materia que se estudia. 

3. El método de casos al igual que el método de

representación o dramatización poseen similar relación - 

con respecto a los principios del aprendizaje. En ambos - 

se da la actividad puesto que existe una participación - 

real y activa de los estudiantes; se da la repetición, ya

que el sujeto puede presentar varias veces el papel que

se le asigna y se da la generalización no obstante algu- 

nas desventajas. Sin embargo, el principio del refuerzo

es difícil de controlar dada la dinámica de dichos méto

dos; es posible reforzar algunas veces la actividad del

estudiante pero por lo general se escapará la temporali- 

dad del refuerzo. 

4. El último método, el de los cuatro pasos - 

cumple con los cuatro principios. Contiene actividad, re

petición, refuerzo y generalización. Es un método más - 

bien individualizado en el cual por sus características

el sujeto aprende efectivamente sobre la marcha. 



CAPITULO Illy. METODO DE INSTRUCCION PROGRAMADA'. 

1. Antecedentes y explicación del méto- 

do. 

2. Técnica de programación lineal. 

3. Técnica de programación ramificada. 

4. Técnica de programación matética. 
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1. Antecedentes y explicación del método. 

En 1954, Skinner anunció y seguidamente comen - 

z6 una serie de investigaciones e inventos proyecta - 

dos para incrementar la eficiencia de la enseñanza de
la aritmética, la lectura, el habla y otros temas es- 

colares ... Construy6 un dispositivo mecánico y una - 

forma temprana del mencionado dispositivo, 
presentaba

combinaciones numéricas para la enseñanza de la suma. 

El niño marcaba su respuesta en el teclado de una es- 
pecie de máquina sumadora; si la respuesta era correc

ta, ocurría el " reforzamiento" 
consistente en que la

máquina daba paso al siguiente problema. 
Skinner seña

16 que ningún profesor podría ser adiestrado para dar
el reforzamiento tan oportunamente como la máquina, - 
ya que aquel no puéde estar con todos los niños a la
vez estimulándolos

por sus respuestas correctas ó - 

rectificándoles las incorrectas. 

los dispositivos de Skinner, así como otros mode= 

los posteriores, empezaron a recibir muy pronto los - 

nombres de máquinas de enseñanza 6 dispositivos de - 
butoinstrucción y los materiales que se convirtieron

en la base de ' I. a instrucción se denominaron programas. 
Algunos de estos se publicaron en forma de libros - 
programados"( 21) 

21) HILGARD, Ernest y BOWER, Gordon, Teorías del

aprendizaje ( México, Trillas, 1979) p. 155
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Sidney L. Pressey por otra parte ( 1927) fue

el primero que construyó este tipo de máquinas en - 

donde el estudiante leía la pregunta que se presen- 

taba en la abertura, y seleccionaba una respuesta - 

de entre varias opciones, apretando después el bo - 

tón que correspondía a la respuesta elegida. Si la

respuesta era correcta, la preguntajsiguiente apare

cía en la ranura, si era incorrecta, permanecía la

pregunta original hasta que se oprimiera el botón - 

correcto. 

Dentro de las cualidades que debe tener un

buen programa, Skinner menciona las similitudes -- 

que existen con la tutela individual: 

Un buen tutor según Hilgard: 

Comienza en donde el alumno se encuen- 

tra, y no insiste en llevarlo más allá de lo que él
mismo puede comprender. 

Se mueve a una velocidad consistente - 

con la habilidad del alumno para aprender. 

No permite que las respuestas falsas - 

queden sin corrección. 

No dicta; en vez de ello, mediante sus

indicaciones y sus preguntas, ayuda al alumno a en

contrar y a enunciar preguntas por sí mismo. 
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No obstante todas las características mencio- 

nadas, hay que tener presente que los materiales -- 

programados se utilizarán para complementar más que

para suplementar los demás métodos y materiales de

enseñanza. 

En la instrucción programada existen varias - 

técnicas por medio de las cuales es posible progra- 

mar la información de un curso o programa. Tres de

ellas lo constituyen la técnica de programación -- 

lineal, la técnica de programación ramificada y la

técnica de programación matética. El propósito de - 

este capítulo es presentar el concepto, algunas -- 

características, ventajas, desveñtajas y aplicación

de estas técnicas así como la instrucción programa- 

da en general. Comenzaremos con esta última ya que

es el resumen de lo que se enseña en el texto pro- 

gramado anexado al final de esta tesis. 

Resumen de las características de la instruc- 

ción programada en general: 

La instrucción programada es un método de en

señanza por medio del cual la persona aprende a -- 

través de: 

Participación activa.- Cuando existe comu- 

nicación entre el que enseña y el que aprende. 
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A su propio ritmo de aprendizaje.- La persona

aprende de acuerdo a su capacidad y posibilidades, 

La información se presenta de manera gradual. 

Se programa el aprendizaje de lo más sencillo a lo - 

más complejo y paso por paso de manera ordenada. 

Se da refuerzo a cada respuesta correcta que

se emita.- Se reafirman las respuestas correctas y se

proporciona retroalimentación sobre éstas o las inco- 

rrectas. 

Entre las ventajas más importantes de la ins - 

trucci6n programada se cuenta con las siguientes: 

Se recibe la instrucción en cualquier lugar

y momento.- El aprendizaje es individual y se puede

adquirir en el aula 6 fuera de ella, siempre y cuando

sea supervisado por un instructor. 

Simplifica el material que ha de ser aprendi- 

do.- Explica concretamente y sin rodeos los conceptos

desglosando cada uno de ellos a partir de su forma - 

más simple. 

Existe mayor nivel de aprendizaje.- Se cumple

con todos los objetivos del programa. 

Representa ahorro de tiempo al instructor. - 

Ya que mientras las personas aprenden por s( mismas

por medio de la instrucción programada lo que el ins

tructor considere necesario, él se puede dedicar a - 

otras actividades dentro de su campo sin descuidar la

supervisión y asesoría de este aprendizaje. 
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Representa menor costo a la instituci6n.- 

Una vez teniendo los textos programados, la inversión

de cada curso no se repite. 

Entre las desventajas más importantes se tienen

las siguientes: 

Inversión inicial para hacer un texto progra- 

mado.- Debido a las continuas revisiones que se tie - 

nen que hacer al elaborar un texto, se necesita mucha

papelería y personal secretaria¡ 
dedicado a mecanogra

fiar el contenido, lo que incrementa el costo del - 

texto. 

Problema de formación y disponibilidad de - 

buenos programadores.- Programar es una actividad que

no todo profesionista del campo de la psicologfa ace£ 

ta, pues se necesita paciencia, creatividad y persis- 

tencia. 

Problema de la resistencia al cambio.- Las - 

instituciones no aceptan implantar nuevos métodos a

priori, lo que retrasa el desarrollo del método en el

campo de la capacitación, ya que se prefieren métodos

de los cuales ha sido probada su eficacia. 

Algunas de las aplicaciones del método de ins- 

trucci6n programada en el campo de la capacitación y

adiestramiento son las siguientes: 

Actualízaci6n de temas. 

cursos autoadministrados. 

Se puede programar distinta variedad de temas
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Cuando existe crecimiento rápido de la ins- 

titución. 

Se puede enseñar a cualquier nivel, ya sea

operativo, mandos intermedios y personal directivo. 

A continuación se exponen las técnicas de pro

gramación lineal, ramificada y matética con informa

ción recopilada de varios autores utilizando para - 

su explicación el mismo formato que en los métodos

anteriores. 

2. Técnica de programación lineal. 

Concepto. 

Esta técnica está basada en la teoría del -- 

condicionamíento operante del aprendizaje propuesto

por Skinner; todos los estudiantes llevan adelante

los cuadros en el mismo orden por adecuada o inade- 

cuada que sea su respuesta. Muchos programas actua- 

les tienen puntos ramificados, aunque las secuen -- 

cias principales sean esencialmente lineales. Por - 

lo general se considera que un programa lineal es - 

un programa de, respuestas elaboradas en pasos peque

Nos con una tasa de error baja.( 22) 

22) MEYER, Susan, Instrucción programada

México, Limusa, 1973) p. 371
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Caracterfsticas. 

Aquf la unidad típica de información es el - 

cuadro, que consta de una 6 dos oraciones. Cada una - 

de estas unidades se redacta lo más sencillo posible

para minimizar el riesgo de errores. El material se - 

prosenta en pasos muy cortos. 

El estudiante construye la respuesta rellenan- 

do un espacio mediante una palabra, 
frase 6 n6mero, b- 

resolviendo un problema, y así se determina su grado

de actividad en el aprendizaje. 
Esto es lo que se ¡ la

ea respuesta construida. 

A todos los estudiantes se les presenta la - 
misma serie de cuadros, avanzando del primer cuadro - 

al último. 

Se sigue una misma direcciM , respondiendo a

cada cuadro sin desviarse. 

Se confirman de inmediato las respuestas de - 

un cuadro. El estudiante confronta sus respuestas co- 

rrectas, 
descubriendo inmediatamente si es o no ade - 

cuada. Si es correcta, el conocimiento se refuerza. 

Se dan al estudiante algunos indicios 6 insi- 

nuaciones con la intención de ayudarle a dar una res- 

puesta correcta. 
Algunas de ellas son: 

a) Insinuación formal.- Es una clase de

insinuación 6 apunte que proporciona información a la

persona acerca de la forma de la respuesta que se es- 

pera de él. Puede estar dado por las primeras letras

de la palabra esperada, por medio del número de espa
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cios en blanco ó por medio de alguna indicación grama

tical. 

b) Temático.- La información que propor- 

ciona este tipo de insinuación está relacionada con - 

el tema de la respuesta. Se puede proporcionar ut¡ li- 

zando frases que indiquen una oposición ó una analo - 

gfa entre el estimulo del cuadro y la respuesta que - 

se pide al alumno. 

c) Visual.- Son estímulos que dirigen la

atención del estudiante hacia alguna palabra ó frase

clave dentro de la ¡,¡ formación; puede darse subrayan- 

do una palabra ó bien mediante dibujos que se inclu - 
yen en el cuadro como explicación 6 para indicar la - 
naturaleza de la respuesta. 

d) Insinuación ó apunte de secuencia. - 

Está dado por la posición del cuadro dentro de la se- 

cuencia; cuando el cuadro sigue a otro que pidió la - 

misma respuesta, se tiene un apunte de secuencia. 

En general la manera en como se han presenta - 

do al estudiante los programas lineales, es mediante

jun libro programado 6 una máquina de enseñanza. La - 

presentación puede darse en dos tipos de formatos - 

fundamentalmente: 

a) Formato vertical.- Las páginas de los

libros están divididas en bandas horizontales que con

tienen cada una de ellas un cuadro del programa. Lbs

cuadros se presentan uno abajo del otro. Se usa una - 
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tarjeta para cubrir el área donde está la respuesta. 

El alumno la desliza hacia abajo una vez que ha res- 

pondido, para ver la respuesta correcta y compararla

con la suya. ( 23) 

b) Formato horizontal.- Las páginas se divi- 

den en franjas horizontales que contienen cada una - 

de ellas un cuadro del programa. La verificación de

la respuesta de un cuadro y el que sigue se encuen- 

tran en la página siguiente, en la franja del mismo

nivel que el anterior. 

El nivel de dificultad d s bajo, deliberada

mente, con el objeto de fomentar la atención y la re

tención y de reducir al mínimo los errores que de -- 
otra manera se recuerden tanto como las respuestas - 

correctas. ( 24) 

En la elaboración de cuadros y organización

de secuencias, puede utilizarse el sistema " Regla - 

Ejemplo" que se basa en la suposición de que la mate

ria que se va a enseñar contiene reglas y ejemplos; 

esto es, se enseña la información de lo general --- 

reglas) a lo particular ( ejemplos). Existiendo una

variante llamada " Ejemplo -Regla" que procede de lo - 

particular a lo general ( el alumno aprende la infor- 

mación induciendo de los ejemplos la regla). 

23) CARRILLO, Elba, op, cit, p. 692

24) CALVIN, A. Estudios sobre enseñanza programada. 

México, Limusa, 1971) P. 11
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Cada objetivo conductual se enseña mediante

una secuencia de por lo menos tres cuadros, estos -- 

son: 

a) Introductorio.- Que tiene como función in- 

troducir información. 

b) Práctica.- Tiene la función de proporcio - 

nar al estudiante la oportunidad de practicar la con

docta implicada en el objetivo que se introdujo en - 

el cuadro anterior. 

c) Evaluación.- Sirve para saber si alcanzó - 

un objetivo, pidiendo toda la conducta señalada en - 

el mismo y eliminando cualquier tipo de insinuación

y apunte. 

EI autor Enrique Garcia González menciona - 

algunas variantes de programación lineal que son: 

a) Un cuadro de prueba examina al alumno so -- 

bre cierta información que se supone ya conoce al

principiar el programa ( repertorio previo). Si el - 

alumno la contesta correctamente, se le permite --- 

prescindir de cierta información. En caso contrario

el alumno continúa con el siguiente cuadro en forma

estrictamente lineal. 

b) Se elabora una serie de preguntas en el -- 

cuadro de prueba con diferentes niveles de compren - 

sión ( a, b, c, d, e) según sea la respuesta del alumno, 
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se le permitirá prescindir de una mayor 6 menor canti

dad de información. 

c) Un ejemplo de ramificación opcional - 

de un programa lineal consiste en que la decisión a - 
ramificar puede basarse en una necesidad de especifi- 

car, o por el contrario, dar una perspectiva general

del tema en cuestión. Algunas veces la ramificación - 

del programa no regresa a la pista original del pro - 
grama. 

d) Otro recurso son las ramas accesorias. 

El principio es parecido al de la variante a); 
pero - 

la decisión se toma con base en los errores sobre el

programa, no sobre los cuadros de prueba. 

Ventajas. 

Existe respuesta activa por parte del estudian

te, esto es, aprende lo que el programa• le induce a - 

hacer. 

Mediante un buen plan de instrucción y por me- 

dio de pruebas y revisiones repetidas de la misma, se

reducen a un mínimo los errores de los estudiantes en

las respuestas que dan a los cuadros y en su demostra
ci6n de la conducta final deseada ( 25). 

Existe comprobación inmediata del conocimiento

25) TABER, J., GLASER, R., SHAEFER, H., Aprendizaje e ins— 

trucci6n programada ( México, Trillas, 1974) p. 160
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respecto a lo correcto de la respuesta. 

Se dispone de numerosos procedimientos - 

para incrementar la flexibilidad de un programa -- 

lineal simple cuando las diferencias individuales

del aprendizaje de los alumnos son notables. Por - 

ejemplo se puede permitir que el estudiante salte

diez o más cuadros si da la respuesta correcta a - 

cierto cuadro de prueba clave; o puede usarse como

diagnóstico la tasa de error, para llevar al estu- 

diante a una serie de cuadros suplementarios. 

El estudiante no puede saltarse sin dejar

lagunas que son detectadas inmediatamente. Aun -- 

cuando haga trampas viendo las respuestas para ¡ le

nar los espacios en blanco, el monto de lo que re- 

tiene en la memoria es muy alto. 

Se crea para y por Ics estudiantes mismos

en determinado nivel académico y se dispone de pro

gramas alternativos para estudiantes en otros nivé

les. 

El estudiante puede seguir el programa a

cualquier ritmo que pueda sostener. 

Desventajas. 

Se critica a los programas lineales por— - 

que se elaboran cuadros muy pequeños con un mínimo
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de información; sin embargo, la critica no siempre

esta' orientada contra las características clave de

este método de programación ( 26). 

Aplicación. 

En términos muy generales se aconseja - 

usar este tipo de programación cuando la materia - 

es nueva para los estudiantes o cuando éstos son - 

de nivel elemental y necesitan una exposición deta

lada de la información ( 27). 

Se puede programar cualquier tipo de in— 

formación. 

3. Técnica de programación ramificada

Concepto. 

Es una técnica propuesta por Norman Crowder

en el que los cuadros son relativamente largos, se

utilizan respuestas de elección múltiple y se usa

constantemente la ramificación. Crowder subraya el

hecho de lograr la atención y comunicación sosten¡ 

da hacia el material de lectura durante el progra- 

ma. 

26) MEYER, Susan, op. cit. P. 371

27) KAY, H. La técnica de instrucción programada. 

Argentina, Paidós, 1970) p. 67
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Caracterrsticas. 

La persona recibe en cada etapa del programa - 

una unidad de material que debe leer, esto generalmen

te lo constituye un párrafo de treinta a setenta pala

bras 6 tres párrafos. El material va seguido por una

pregunta de elección múltiple que consiste en elegir

una respuesta entre un número limitado de alternati - 

vas. La respuesta que la persona elija, determina di- 

recta y automáticamente el material que habrá de ver
a continuación. Si la respuesta que elije a la pregun

ta es correcta, se le presentará inmediatamente el - 

siguiente párrafo de material y la siguiente pregun - 

ta. Si por el contrario la respuesta que elije es in

correcta, se le presentará inmediatamente material es

pecíficamente escrito para corregir el error particu- 

lar que acaba de cometer. Al final de este material - 

de corrección, se orientará a la persona en el caso - 

más sencillo, para volver a la primera presentación y

contestar otra vez a la pregunta original. Esto es, - 

ha terminado una rama de primer orden. Por otra parte

cuando una persona comete un error, el material que - 

se presente puede ser el comienzo de un subprograma - 

6 subsecuencia de material instructivo y preguntas en

que el punto no entendido se explica en pasos más pe- 

queños 6 desde•. un punto de vista diferente. Esta dis- 

posición del material constituye un ejemplo de ramifi

caci6n de segundo orden. 
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De acuerdo con lo anterior, básicamente un -- 

programa ramificado consta de lo siguiente: 

a) Cuadros principales.- Contiene en gene

ral una unidad de información nueva y un reactivo de

opción múltiple para evaluar si se ha aprendido la - 

información o no. 

b) Cuadros de práctica y repaso.- Se pro- 

porciona a la persona información un poco diferente a

la situación particular que se le dió a conocer en el

cuadro principal. Se pueden utilizar preguntas de -- 

opción múltiple y de respuesta breve. 

c) Ramas de primer orden.- La constituye

un solo cuadro de remedio que solamente da retroali - 

mentación. 

d) Ramas de segundo orden.- Son una serie

de cuadros de remedio que proporciona ál- adumno retro

alimentación y algún conocimiento que se requiera ne- 

cesario para que.•el alumno asimile fácilmente el con- 

tenido del cuadro principal. 

Se saca provecho de cada error que se comete, 

al proporcionar informaciones correctivas, del por -- 

qué la respuesta no es correcta. 

Esta programación se basa en el patrón tradi- 

cional de la enseñanza tutorial. 

A los programas ramificados también se les - 

conoce como intrínsecos debido a que la información
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que se presenta después de cada respuesta, no será la

misma para todas las personas, sino que estará de - 

acuerdo con las necesidades especfficas de cada una. 

Se usa la respuesta como diagnóstica y no como

parte del aprendizaje ya que éste se vérifica mien

tras se pasa el material de estudio. 

La respuesta que se emite es la prueba de que

la persona ha aprendido b no, y la pregunta de opción

múltiple que se plantea al final del material, tiene

como propósito determinar si la comwnicacibn durante

el programa fue exitosa. 

No hay límite para hacer ramificaciones. 

Al diseñar un programa ramificado se toma como

base una pista principal de la cual parte y a la que

regresan todas las ramificaciones. En esto existe -- 

cierta similitud con el programa lineal, puesto que - 

en el caso de que el estudiante siempre elija la res- 

puesta correcta, no se saldrá de la pista principal. 

28) 

Los programas intrínsecos se presentan general

mente en una máquina de enseñanza ó un libro revuelto, 

esto es, las páginas no se leen en orden. La persona

que lo estudie debe seguir cuidadosamente las indica- 

ciones. 

28) GARCIA. GONZALEZ, Enrique. Técnicas modernas en - 

la educación. ( México, Colegio de México, 1976) 

P. 40
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Cada página del programa contiene una úni- 

ca unidad de estímulo seguida de una interrogante - 

de selección múltiple. Las páginas del libro están

numeradas en orden sucesivo, pero el material didác

tico se haya ubicado en ellas al azar, y el estu -- 

diante debe dirigirse a la página determinada por - 

su elección de una respuesta a cada interrogante.( 29) 

Se tienen apuntes de tipo formal que lo -- 

constituyen las alternativas de respuesta que se en

cuentran en los cuadros principales; en tanto que - 

en los cuadros de práctica se utilizan más bien -- 
apuntes temáticos. 

Ventajas. 

Permite al programador capitalizar el va -- 

lor diagnóstico de los errores. Un estudiante puede

cometer varios errores, 
indicando áreas donde la -- 

capacitación anterior fue débil. Con la ramifica--- 

ción, el programador puede proporcionar la instruc- 

ción apropiada que
permita al estudiante proseguir. 

Existe participación activa del estudiante. 

Existe control de retroacción en el mate— 

rial

ate- 

rial estudiado. 

Se procura dentro de un solo programa -- 

29) DETERLINE, W. Introducción a la enseñanza pro- 

gramada. ( Argentina, Troquel, 1969) p• 64
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abarcar las capacidades de las personas con más am- 

plitud de lo que es posible lograr mediante un pro- 

grama lineal. El material no requiere ser dividido

en tantos pasos y los estudiantes más capaces pue- 

den llevarla sin cometer errores, 
mientras que los

cuadros de las ramificaciones pueden ser empleados

para una explicación posterior de las dificultades

que surjan para los estudiantes menos aventajados. 

Desventajas. 

Una objeción es aquella de que el educan- 

do pueda aprender una contestación errónea o una - 

proposición dada. El hecho de presentar ante el -- 

alumno tres veces material tanto incorrecto como - 

correcto, crea la posibilidad de que aquel retenga

a la postre las informaciones erróneas en vez de - 

las _asociaciones acertadas que deberla recordar. 

Se malgasta espacio en el formato de casi

todos los textos de programas ramificados, la pre- 

gunta ocupa generalmente toda una página, puesto - 

que al depender de la respuesta que se de, los si- 

guientes cuadros son completamente diferentes. Es- 

to produce mayor espacio y mayor costo. 
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Por lo general es conveniente utilizar este

tipo de programación cuando el grupo es heterogéneo. 

Se puede utilizar también cuando se trata - 

de materias que exigen constantemente resolución de - 

problemas o cuando se requiere que la persona tome - 

decisiones a partir de un cuerpo de conocimientos pre

viamente aprendidos como sucede con las ciencias so - 

ciales. 

4. Técnica de programación matética. 

Concepto. 

Su autor Thomas F. Gilbert la define como la

aplicación sistemática de la teoría del refuerzo al - 

análisis y la reconstrucción de aquellos repertorios

complejos de conducta usualmente denominados " domi - 

nio de la materia", " conocimiento" y " habilidad". ( 30) 

Características. 

Algunas de las características que menciona

Elba Carrillo en su libro son: 

En general el procedimiento para hacer progra

30) CARRILLO, Elba. op. cit. P. 704
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No se proporciona en forma abierta la retro - 

alimentaci6n, ya que según Gilbert un ejercicio bien

diseñado debe producir respuestas tan evidentemente

correctas que el estudiante no necesitarla comparar - 

su respuesta con el modelo, ni verificar sus resulta- 

dos en una hoja de respuestas. De esta manera, el re- 

forzamiento se produce al mismo tiempo que el alumno

emite sus respuestas. 

Se procura enseñar -al alumno porciones de cono

cimiento que conduzcan a Wo resultado perceptible. 

Asf, una sola secuencia llevará al logro de uno 6 va- 

rios objetivos. 

Las respuestas generalmente se componen por - 

cuatro tipos de cuadros: 

a) Cuadro de demostración.- Se presenta - 

todo el material a través de una secuencia completa, 

es decir que demuestra un contenido 6 un procedimien- 

to. 

b) Cuadro de apunte.- Se vuelve a presen- 

tar la informaci6n del cuadro de demostración pero - 

con diferente redacci6n, cuidando de no sumar infor - 

maci6n. Además se proporcionan apuntes 6 ayudas para

que el estudiante realice actividades abiertas. 

c) Cuadro de apunte opcional.- Sirve para

proporcionar mayor práctica al alumno. Se piden res- 

puestas abiertas en relación con lo demostrado; se - 

pueden presentar reglas 6 ejemplos para completar. 
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mas matéticos se desglosa en las siguientes etapas: 

a) Identificación del repertorio sintéti- 

co.- Es la descripción del conjunto de respuestas que

el sujeto debe manifestar cuando domine una materia - 

en su aspecto práctico. 

b) Identificación del repertorio análíti- 

co.- Es la descripción de aquellas conductas que la - 

persona debe emitir como un reflejo de su dominio de

alguna materia en lo referente a la teoría. 

c) Desarrollo del plan de la lección.- Es

la etapa en la cual el programador decide el orden en

que colocará las secuencias dentro del programa. 

d) Diseño de los cuadros.- Se refiere a - 

f.a redacción y composición de los mismos, a partir de

los datos de los incisos anteriores. 

Se le piden al alumno respuestas encubiertas - 

como memorizar, estudiar, etc. y abiertas como escri- 

bir, dibujar, etc. 

Se presenta en cada ejercicio una cantidad de

información grande ó pequeña, dependiendo de la com- 

plejidad del tema y las características de la pobla - 

ci6n, organizada de tal manera que el estudiante ob - 

tenga una visión del conjunto de un contenido ó un

procedimiento. 

Se utilizan imágenes como esquemas, diagramas, 

letras mayúsculas, etc. para dirigir la atención ha - 

cia detalles importantes. 
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d) Cuadro de producción de la operante.- Es la

última parte de la secuencia, siempre se piden res -- 

puestas abiertas que prueben que la persona puede -- 

ejecutar una nueva operante siempre completa sin nin

gún apunte. 

Resulta apropiado inclu( r en una secuencia

no más de siete elementos ni menos de cinco para -- 

aprovechar al máximo las capacidades del alumno. 

Ventajas. 

Es útil para enseñar tanto contenidos ( par

te teórica de una materia) como procedimientos ( par

te práctica). 

La programación matética es muy adecuada - 

en materias con un temario muy extenso o cuando es

necesario manejar simultánea y sucesivamente gran- 

des bloques del contenido de una materia. 

Aplicación. 

Adecuada su aplicación en materias con tema- 

rio muy extenso. 
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CONCLUSION

Se presentaron en este capftulo los principios

generales en los que se basa el método de instrucción

programada y tres de sus técnicas ( lineal, ramificada

y matética) sin dejar de ver que esto solo constituye

una parte de la forma en que puede ser presentada 6 - 

manejada la instrucción programada, ya que ésta no - 

está limitada por el tipo de formato más común como - 

lo constituye un texto programado en forma lineal 6 - 

vertical, 6 bien por un libro revuelto, 6 por una má- 

quina de enseñanza; no solo es eso, sino que es toda

una metodología basada fundamentalmente en los princi

pios de la teoría neoconductista del aprendizaje pa- 

ra arreglar las condiciones de enseñanza -aprendizaje

de una manera más efectiva utilizando 6 no los forma- 

tos mencionados. 

Hay que tomar en cuenta también que " no se diseº

ne de una teoría de enseñanza única, sino más bien se

toman en cuenta aquellos aspectos de las teorías desa

rrolladas en los últimos años, que pueden epiplearse - 

en una práctica pedag6gica"( 31) 

31) CARRILLO, Elba. op. cit. p. 1053
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Sin embargo las tres técnicas de programación - 

explicadas constituyen una forma de expresión del mé- 

todo, cada una con sus características propias como - 

se sintetiza en el Cuadro ! I. 

La elección de determinada técnica irá enfocada

en gran medida a la finalidad concreta y más adecuada

para el contenido 6 materia que se vaya a enseñar. 

En el caso de esta tesis, opté por utilizar la técni- 

ca de programación lineal para elaborar el texto pro- 

gramado y exponer sus características solo a nivel - 

introductorio a un grupo de responsables de capacita- 

ción con cierta homogeneidad en cuanto a las funcio - 

nes dentro de su área laboral. 



CIIADRO ¡ l. DIFERENCIA ENTRE PROGRAMACION LINEAL, RAMIFICADA Y MATETICA. 

CARACTERISTICAS T E C N 1 C A S

Programac iún Iinca1 Programación ramificada Programación matética

I. Fundmncnt., s. Basado en la teorra del - Basado en el patrón tradi- Desarrollado por Gilbert - 

condicionamiento operante- cional de la enseñanza tu- para aplicar sistemática-- 

propuesto por Skinner. torial mente los principios de la
teorra del reforzamiento. 

Tipo de respuesta. Elaborada. Elegida ( selcrción múlti-- Abiertas y encubiertas. 
Pie). 

3. Apuntes más utiliza- Formal. Formal. Imágene., como esquemas, - 

dos. Temático. Temático. diagramas, letras mayúscni- 

Visual. las, etc. 

Secuencia. 

Secuencia de cuadros Introductorio. Cuadro principal. Cuadro de demostración. 
1. 

para enseñar la in - Práctica. Cuadro de práctica y repa- Cuadro de apunte. 

formación. Evaluación.. su. Cuadro de apunte opcional. 

Ramas de primer orden. Cuadro de producción de la

Ramas de segundo orden. operante. 

5. Exposición de los - Reducir al máximo la pos¡ A partir de los errores se Existe mrnima posibilidad

errores, bilidad de cometer erro - proporciona información - de error. 

res. correctiva. 

6. Presentación del pro Libro programado con for- Libro " rc. u. lt.,". En forma de libro. 

grama, mato horizontal ó verti - Máquina do cn:. cdan . a. 

cal. 

Máquina de enseñanza. 

P.• si1, le aplicación. Cuando la población en - Cuando el grupo de estu -- Materias con temario exten

general es homogénea en - antes es heterogéneo en so. 

su repertorio de entrada, cuanto a sus conocimientos. 

Se puede enseñar diversos Se puede reseñar diversos

temas de estudio, temas de estudio. 
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1. Revisión de estudios anteriores, 

Antes de comenzar propiamente con el diseño de - 

investigaci6n del cual es objetivo esta tesis, conven

drfa justificar el por qué del estudio llevado a cabo. 

La idea de dar a conocer el método de instrucción pro

gramada en el sector público aplicado a nivel laboral, 

objetivo del diseño de esta tesis), surgió de la re- 

visión bibliográfica de los siguientes estudios: 

1) En un articulo publicado por William E. Hawley

director de Investigaci6n de Entrenamiento Aplicado, 

de la compañia Eastman Kodak señala lo siguiente'( 32.). 

Las principales dificultades con que nos hemos encon

trado respecto a la utilización de la instrucci6n pro

gramada han sido: 

a) Respecto a la demanda de instrucci6n - 

programada: 

La necesidad de instrucción programa

da, tal como la ven les que son responsables del tra- 

bajo en la compañía, no ha sido siempre reconocida. 

Mucha gente considera que la progra- 

mación es un método muy técnico y que es difícil pre- 

parar su material de entrenamiento. 

La economía de la programación hace

que haya ciertas reservas en la selección de este - 

32) CRAIG, Robert y BITTEL, Lester. op. cit. p. 245



método, porque las personas ven los costos inmediatos

de esta programación. 

b) En cuanto a la estipulación de instrucción

programada: 

Los programas comerciales de buena cali- 

dad no son siempre aplicables. 

la selección de programadores es diff

cil. ... algunas personas encuentran la programación

muy diffcil, y se ha extendido esta idea, lo que ha - 

reducido la ayuda voluntaria a un mínimo absoluto. 

Nuestro tratamiento a este problema ha sido: 

Explicar lo que es la instrucción progra- 

mada hasta que esté bien entendida y es apreciada por

los supervisores de la compañia. Estas explicaciones

están proyectadas para estimular el uso de la instruc

ción programada para llenar las necesidades de entre- 

namiento". 

Para ello elaboraron un Curso Programado sobre

Instrucción Programada (" A Programmed Course on Pro— 

grammed Instruction"), utilizando la programación li- 

neal y en algunas partes la ramificada. Se redactaron

cincuenta y seis cuadros para dar la explicación. 
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2) La American Bankers Association publicó un

artículo ( 33) mencionando lo siguiente: 

se recomendó que se preparase un folle- 

tito para distribuirlo a los altos ejecutivos de las

gerencias de todos los bancos, y en el ella¡ se des— 

cribiera

es- 

cribiera esta nueva tecnología del entrenamiento y - 

su potencialidad para generar ahorros, gracias a una

más eficiente capacitación de su personal. Este pro- 

grama fue preparado por el consultor de la American

Bankers Association y: 

da . 

a) Definió lo que es la instrucción programa - 

b) Trató de mostrar la utilidad que podría - 

tener para la gerencia. 

c) Mencionó cuatro ejemplos de buenos resulta

dos alcanzados con la misma. 

d) Presentó una unidad de ocho cuadros sobre

sus ventajas". 

33) OFIESH, Gabriel, Instrucción programada. 

México, Trillas, 1973) P. 80
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2. Objetivo del diseño de investigación. 

Que el personal encargado del área de capacita -- 

ción y desarrollo del personal del sector público, -- 

conozca algunas de las características, ventajas, des- 

ventajas, aplicación y concepto de la instrucción pro- 

gramada de acuerdo a un texto programado, generalizan- 

do sus respuestas en el campo laboral. 

Esto se realiza con el objeto de divulgar esta - 

metodología de enseñanza dentro de la capacitación y

desarrollo de personal. 

3. Método. 

3. 1 Diseño. 

Diseño de un solo grupo con pre- test y post=test. 

Se escogió este tipo de diseño porque se va a traba- 

jar con un solo grupo de personas en cuanto a capaci- 

tación de las mismas, midiéndose con el pre- test el - 

repertorio de entrada y con el post- test el reperto - 

rio de salida después de la aplicación del curso de - 

capacitación. 
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3. 2 Población. 

Caractersiticas: 

17 jefes, subjefes o encargados de las unida - 

des de capacitación en el sector público. 

Cualquier profesión a nivel licenciatura o -- 

mayor grado. 

Cualquier grado de experiencia dentro de la - 

capacitación y desarrollo de personal. 

3. 3 Material. 

Texto programado " Principios básicos sobre -- 

instrucción programada" ( Ver anexó I). 

Hoja de registro ( Ver anexo II). 

Formato para la entrevista ( Ver anexo III). 

Directorio del Comité Técnico Consultivo de - 

Unidades de Capacitación, elaborado por la Dirección

General de Administración y Desarrollo de Personal de

la Coordinación General de Estudios Administrativos - 

de la Presidencia de la República. ( Consultar biblio- 

graf+a,, 

3. 4 Escenario. 

Debido a que un texto programado se puede apli - 

car en cualquier hora y lugar, solo se llevarán a ca- 

bo las entrevistas tanto iniciales como finales en
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las oficinas respectivas de cada persona. Los textos

serán contestados en el lugar y a la hora que las - 

personas consideren conveniente. 

3. 5 Identificación de variables. 

V. I. ( variable independiente).- Texto programa- 

do. 

V. D.( 1) ( variable dependiente).- Respuestas co- 

rrectas de generalización en el campo laboral, 

V. D. ( 2).- Aceptación del método para aplicarlo, 

a su campo laboral. 

V. E. ( variables extrañas).- Se trató de estable- 

cer control en cuanto a puesto ( jefes, subjefes o en- 

cargados de capacitación) y tipo de instituciones - 

sector central y descentralizado del sector público. 

3. 6 Procedimiento. 

Fase previa a la aplicación. 

Se elaboró el texto programado " Principios - 

básicos sobre instrucción programada" de acuerdo al

método de LeXuan y Chasain, utilizando el procedimien

to de regla y ejemplo ( Rul- E9) para la redacción de

los cuadros, así como insinuaciones de tipo formal, - 

temático, visual y de secuencia. ( Ver anexo VI sobre

análisis de 1os cuadros). La elaboración de 1os cua- 
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dros se hizo de acuerdo a lo siguiente: 
E- 

RU+ EG+ EG
r

RU+ EG
N

EG+ RU
N

EG+ EG

RU
r

EG

Se elaboró índice de secuencias y árbol genealó

gico, ver anexos IV y V ). 

El contenido del texto programado se realizó - 

partiendo de los conocimientos básicos sobre elabora- 

ción de cursos de capacitación y/ o adiestramiento, 
co

nocimientos básicos sobre objetivos, así como aplica- 

ción práctica sobre cursos de capacitación. y/ o --- 

adiestramiento. En general los objetivos del texto - 

pertenecen a la primera, segunda y tercera clase de - 

conductas según la taxonomía de Bloom: Fa, de conoci- 

miento, comprensión y aplicación. 

Teniendo en consideración que algunos jefes, - 

subjefes 6 responsables de capacitación poseen escola

ridades variadas ( como ingenieros, administradores, - 

psicólogos, ¡¡ cs. en derecho y sociólogos, eunque- todos

con cierta experiencia en administración de personal , 
el texto se elaboró utilizando la técnica en progra- 

mación lineal con el propósito de difundir solamente

a nivel introductorio el método de instrucción progre
mada en términos muy sencillos. 
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Se formó un grupo de 15 jefes de capacitación de - 

acuerdo al Directorio de 1 Comité Técnico Consulti- 

vo de Unidades de Capacitación del Sector Público, 

escogiéndose el número de personas a criterio por - 

tener fácil acceso a ellas. 

El directorio contiene registrados 26 jefes de uni- 

dades de capacitación, 1 por unidad. 

Los 2 jefes de capacitación restantes representaron

cada uno de ellos a 2 dependencias descentralizadas

del sector público, siendo en total un grupo de 17

jefes por capacitar. 

El directorio está formado por unidades de capac i- 

tación de: 

Presidencia de la República. 

Secretaría de Gobernación. 

Secretaría de Relaciones Exteriores. 

Secretaría de la Defensa Nacional. 

Secretaría de Marina. 

Secretarfa de Hacienda y Crédito Público. 

Secretaría de Programación y Presupuesto. 

Secretaria de Patrimonio y Fomento Industrial. 

Secretaría de Comercio. 

Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidráu4j

cos. 

Secretarfa de Comunicaciones y Transportes. 

Secretaría de Asentamientos Humanos. 
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Secretaría de Educación Pública. 

Secretaría de Salubridad y Asistencia. 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

Secretáría de la Reforma Agraria. 

Secretaría de Turismo. 

Departamento de Pesca. 

Departamento del Distrito Federal. 

Procuraduría General de la República. 

Procuraduría General de Justicia del D. F. 

Instituto Mexicano del Seguro Social. 

Instituto de Seguridad Social y Servicios

Sociales de los Trabajadores del Estado. 

Instituto del Fondo Nacional de la Vivienda de

los trabajadores. 

Sistema Nacional para el Desarrollo Integral

de la Familia. 

Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología. 

Fase de aplicación. 

Fase pre- test. 

El repertorio de entrada que se solicita para

que puedan resolver el texto, se detectará en la en- 

trevista inicial utilizando. la primera pregunta. 

Se entrevistará a cada persona utilizando la

forma de entrevista semidirigida que aparece en el - 

anexo III; optándose por este tipo de entrevista -- 
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para que la información no sea limitada por una --- 

pregunta- respuesta, siendo por otra parte más funcio- 

nal al nivel en que se aplicará el texto. 

Si al hacer la entrevista se detecta que la - 

persona conoce el método, ya no tendrá que resolver - 

el texto programado, solamente se registrarán sus res

puestas. Si no lo conoce se pasa a da siguiente fase. 

Fase test. 

Se proporcionará el texto programado a cada -- 

persona para que lo lea por sí misma y lo conteste a

su propio ritmo en el lugar de su preferencia. 

Una vez terminado el texto, se procederá con - 

la siguiente fase. 

Fase post- test. 

Se entrevistará nuevamente a cada persona ha- 

ciéndole las mismas preguntas que en la entrevista - 

inicial, y se registrarán sus respuestas. 

En caso de duda se les ampliarán algunas ideas

sobre el método si es que solicitan de esta informa- 

ción. 
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4. Análisis de resultados. 

Con el fin de presentar un panorama general en

cuanto a los puntos que se tocan en el análisis de - 

resultados, se elaboró el siguiente índice: 

I. Exposición de las limitaciones en la fase de

aplicación. 

H. Comparación entre fase pre- test y fase post- 

test. 

M. Análisis de los resultados obtenidos en las

variables dependientes. 

U. Exposición de las limitaciones para implemen - 

tar un sistema de capacitación basado en la instruc - 

ción programada. 

V. Nombre de las instituciones donde se aplica la

instrucción programada. 

A continuación se da la explicación de cada uno - 

de estos puntos: 

I. Exposición de las limitaciones en la fase de

aplicación. 

Podríamos resumir las limitaciones encontradas en

los siguientes puntos: 

Al hacer la aplicación se encontró que no obstan

te la disponibilidad por parte de los jefes de capa - 



citación para resolver el texto, no había tiempo su- 

ciciente para estudiarlo con tranquilidad y analizar

su contenido. 

La falta de tiempo para resolver el texto dio - 

origen a tener que leerlo con rapidez sin ponerle la

atención debida en algunos casos. El promedio general

de tiempo empleado en la resolución del texto varió

de 2: 30 hrs. a 4: 30 hrs. En la entrega de los textos

programados solo se permitió como tolerancia máxima - 

un mes para que el personal resolviera los textos -- 

programados. 

La recepción de los textos varió desde dos días poste

riores a la entrevista inicial hasta un mes, aunque - 

el promedio del grupo lo entregó en dos semanas y me- 

dia aproximadamente. 

El texto se elaboró en forma muy general y de - 

poca extensión, limitando esto la posibilidad de ma - 

yor práctica dentro de los cuadros. 

H. Comparación entre fase pre=test y fase post- test. 

Se esquematiza a continuación una relación entre

la fase anterior a la aplicación del texto programado

y la fase posterior ( Ver cuadro III). 

Al hacer el análisis del cuadro se pudo observar

que: 

M
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1) No en todas las instituciones se aplicó el texto - 

programado, pues como señala el cuadro ( con triple aste

risco), seis jefes representantes de las instituciones, 

conocíán perfectamente el método y solo se registró la

información que se solicitaba en la entrevista inicial. 

2). Solamente los jefes representantes de las institu- 

ciones marcadas con un solo asterisco en las entrevis - 

tas iniciales fueron los que realizaron todo el proceso

fase pre- test, fase test y fase post- test) sin conoci- 

miento previo del método. 

3): En las instituciones marcadas con doble asterisco

también se realizó todo el proceso pues los jefes no - 

terían los conceptos muy claros acerca del método. 

4) Los jefes de las instituciones marcadas con triple

asterisco también solicitaron resolver el texto pues -- 

mostraron interés por aplicarlo a sus colaboradores. 



CUADRO III. REIACION ENTRE FASE PRE- TEST Y FASE POST- TEST

Nombre de la Puesto del Personal Textos Entrevistas Textos Entrevistas

N II Institución Entrevistado Re artid s Inicial e

Secretaría de la

Presidencia de la Jefe de capacita- apacita-

Re úblicaRepública cién

Secretaría de Jefe de capacita - 

Gobernación ción

Secretaría de la Jefe de la unidad

Defensa Nacional técnica
x

Secretaría de la Jefe de la unidad

Marina técnica

Secretaría de

Agricultura y Recur- Subjefe de capaci- 

sos Hidráulicos tación

Seceía de Comu- rtar

nicaciones y Trans- Jefe de dpto. de

portes recursos humanos

Secretaría de Salu- Jefe de capacita- 

bridad y Asistencia ción

oor ina ora de

Departamento de programas de capa- e

Pesca citación

Departamento de Jefe de selección

Distrito Federal y capacitación de
j` t

Procuraduría General Jefe de capacita - 
de la República ción . 

Procuraduría General Jefe de capacita- 

de Justicia del D. F. ción

Instituto Mexicano Subjefe de desarro- 

del Seguro Social lo de personal

instituto e tondo

Nal. para la Vivien- Jefe de capacita- is

da de los Trab. ción

is ama a— ona pa- 

ra el Desarrollo In- Jefe de capacita- 

tegral de la Familia ción y desarrollo

Consejo Nacional de Coordinador de ca - 

Ciencia y Tecnolo- pacitación y desa- 

fa

Instituto Nacional
Subjefe de capaci- 

de Capacitación y tación

Refrigeradora Tepe- Jefe de capacita - 

pa n, S. A. de C. V, ción

Textos repartidos, textos recibidos y entrevistas finales. 

Conocimiento poco profundo del método ( Han visto o resuelto algunos textos programados) 

Conocimiento completo del método ( Conoce concepto, características, ventajas, desventa- 
jas y aplicación del método). 
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III. Análisis de los resultados obtenidos en las varia - 

bies dependientes. 

Variable dependiente 1 .- Respuestas correctas de

generalización en el campo laboral. 

Para registrar estas respuestas, 
se tomaron en - 

cuenta los cuadros de evaluación del texto programado

Deferidos a la ejemplificación de situaciones aplica - 

das al ambiente de trabajo. 

Se solicitaban respuestas diferentes a lo enseñado

en el texto pero que cumplieran con los requisitos es- 

pecificados. 

En el cuadro IV se muestra el análisis de las res- 

puestas de los cuadros de evaluación del texto. El - 

análisis se hizo partiendo de la base de que una res- 

puesta solo puede ser correcta o incorrecta, 
registrán

dose por sujeto los cuadros de evaluación que tuvo co- 

rrectos o incorrectos. 

Como consecuencia se obtuvo un total por sujeto de
todos los cuadros y un total por cada cuadro de todos

los sujetos. 

En el primer caso, dos sujetos (# 3 y obtuvie

ron el 100% de respuestas correctas en los cuadros de

evaluación lo que significaría que lograron generali- 

zar lo aprendido en el campo laboral. 

Dos sujetos (# 4 y # 10) lograron el 91. 6% de res -- 

puestas correctas y el 8. 3% de incorrectas obteniendo

también generalización. 



103

El porcentaje de respuestas correctas de los suje

tos # 1, # 5, # 11 y # 12 fue de 83. 3% y 16, 6% de incorrec

tas, alcanzando todavía un buen grado de generaliza -- 

ción pues el parámetro mínimo para considerar que la - 

persona ha generalizado es del 80% , o sean 10 respues

tas correctas. 

Tres sujetos (# 2, # 7 y # 8) obtuvieron el 75% de -- 

respuestas correctas y el 25% de respuestas incorrec- 

tas, lo que podría significar que no estuvo bien com- 

prendido el texto. 

Por último, el sujeto # 6 obtuvo 58. 3% de respues- 

tas correctas y 41. 6% de incorrectas, no logrando -- 

buena generalización. 

Sin embargo no podemos inferir completamente que

el éxito de las respuestas se debió al texto, pues -- 

como se mencionaba al principio, algunos jefes de ca- 

pacitación ya tenían indicios del contenido del méto- 

do. 

Por otra parte, se pudo obtener también por medio

de los cuadros de evaluación que algunas secuencias - 

de instrucción deben ser modificadas para obtener ma- 

yor éxito en la respuesta; tal es el caso de los cua- 

dros números 10, 48, 54. y 58 ( ver cuadro V), en don

de el porcentaje es menor al 80%, pues en el caso de

los sujetos números 4, 7 y ll que no conocían el méto

do, hubo falla en algunas secuencias. 



CUADRO IV. ANALISIS DE LAS RESPUESTAS DE LOS CUADROS DE EVALUACION. 

CUADROS DE EVALUACION

MORONISM f mmmmmmM 
moommillommollomil

Non
010111111111m
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CUADRO V. PORCENTAJE DE ACIERTO - ERROR POR CUADRO

TOMANDO EN CUENTA LAS RESPUESTAS DE TODO
EL GRUPO. 

No. Cuadro de

evaluación de acierto. de error

5 91. 6 8. 5

10 75 25

14 83. 3 16. 6

23 91. 6 8. 3

29 100

40 100

44 83. 3 16. 6

48 75 25

54 75 25

8 58. 3 41. 6

62 83. 3 16. 6

67 83. 3 16. 6
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Aunque se intentó una primera validación exter- 

na del texto, en la aplicación al grupo de jefes, se - 

obtuvieron las siguientes opiniones en cuanto a la ela

boración del mismo; estas opiniones sirven como punto

de referencia para mejorarlo: 

CUADRO VI. Resumen de las opiniones y su respectivo

porcentaje de acuerdo al grupo aplicado. 

EVALUACION SUJETOS

Buena: Se alcanzaron los objetivos

que se pedían en el texto. 

Los ejemplos y en general - 
los conceptos permitieron - 

una generalización en otras

situaciones laborales. ó jefes

Regular: Enseña lo que pretende pe

ro falta información más ám

plia en algunos cuadros al

respecto. 3 jefes

Mala: Mal elaborado, no se apega

a lo que se conoce como mé- 

todo de instrucción progra- 

mada. 1 jefe

Por otra parte se obtuvieron las siguientes -- 

apreciaciones, algunas contenidas en el cuadro ante.- 

ríor: 



107

Favorables

El texto fue: 

Ameno

Bien elaborado

Encauza la respuesta

Cupple con sus obje- 

tivos

Amplió algunos concep

tos

Sigue la secuencia ló

gica

Información completa

sobre el tema

Actualización

Nueva información pa- 

ra profesionistas que

aunque ligados a la - 

capacitación, no cono

clan el método. 

Desfavorables

El texto fue: 

Largo para contestar

Se puede hacer trampa

Falta tiempo para su - 

buena resolución

Es necesario ampliar - 

mas los ejemplos

Enseña con conceptos

muy técnicos

Instrucción mecanizada

que limita la crativi- 

dad del individuo

Estas opiniones sirven como base para validaciones

posteriores. 



Variable dependiente 2.- Aceptación del método para

aplicarlo al campo laboral. 

Esta información se detectó en la entrevista ini--- 

cial y final, definiéndose el grado de aceptación con- 

forme a los plazos en que podrían introducir el méto- 

do a su ambiente de trabajo. 

De esta manera se expone el siguiente análisis: 

Teniendo como referencia las preguntas que se -- 

formularon al hacer la entrevista ( de tipo semidirigi- 

da) al personal responsable de capacitación, las res— 

puestas

es- 

puestas se pueden conjuntar en los siguientes rubros: 

En la entrevista inicial se tiene: 

I. Conocimiento. 

Se utilizó la pregunta: ¿ Conoce usted el méto- 

do de instrucción programada? Obteniéndose respuestas

en las categorías 1. 1 , 1. 2 y 1. 3 que aparecen en el - 

rubro VII - 1

II. Aplicación práctica en el campo de trabajo. 

Se utilizó la pregunta: Si lo conoce ¿ qué tipo

de aplicación le ha dado o daría en su campo de traba- 

jo? Mencionándose en las respuestas la opción por -- 

tres niveles, sin embargo solo en el último de ellos - 

se obtuvo aplicación práctica. Cuadro VII - II
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M. Proyectos de aplicacíón. 

Se utilizó la pregunta; Si lo conoce ¿ qué tipo

de aplicación le ha dado o darfa en su campo de tra

bajo? Obteniéndose respuestas de las categorías - 

111. 1, 111. 2, 111. 3 y 111. 4 que aparecen en el cua- 

dro V11- 111. 
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CUADRO VIL. Informaci6n obtenida en la entrevista inicial

y entrevista final. 
NUMERO DE

ENTREVISTA INICIAL INSTITUCIONES

I. Conocimiento de método. 

1. 1 Conoce con profundidad el

método .................. 6

1. 2 Conoce el método solo por
información escrita...... 8

1. 3 No conoce el método...... 3

II. Aplicación práctica en el campo

de trabajo. 

11. 1 Nivel directivo ......... 

11. 2 Mandos intermedios....... 

11. 3 Personal de apoyo........ 4

ENTREVISTA FINAL

Ill. Proyectos de aplicación. 

111. 1 A corto plazo ( año actual

y el siguiente). ....... 
1

111. 2 A mediano plazo ( interva- 

lo de dos a tres años a - 
partir del actual)....... 1

111. 3 A largo plazo ( de tres - 

años en adelante) 3

111. 4 Ningún proyecto

Conoce concepto, características, ventajas, desven- 

tajas y aplicación del método. 

Han visto o resuelto algunos textos programados. 



Colateral a las preguntas hechas tanto en la en- 

trevista inicial como en la final, se obtuvo informa- 

ci6n acerca de las materias o actividades en que se - 

rfa favorable o desfavorable utilizar el método. Fue- 

ron las siguientes: 

FAVORABLES DESFAVORABLES

Actividades de tipo adminis Actividades a ni- 

trativo en general vel ejecutivo (*) 

Redacción Materiales de con

tenido subjetivo
Orto raffa

Actividades a nivel operati

vo

Materias de primaria y se - 
cundaria abierta

Actividades de memorizaci6n

Idiomas

Actividades de tipo técnico

Según las actividades de - 
cada instituci6n) 

Comunicación. 

Algunos opinaban que: 

Era favorable utilizar el método a cualquier ni

vel pero no en cualquier materia. 

Era favorable utilizar el método para cualquier

materia pero no a todos los niveles. 

Era favorable programar cualquier materia para

cualquier nivel. 
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IV. Limitaciones para implementar un sistema de - 

enseñanza basado en la instrucción programada. 

Durante la entrevista tanto inicial como final - 

se encontró que no obstante la aceptación del método, 

existen diversas limitantes que impiden en grado con- 

siderable la implementación de un sistema de este ti- 

po. Estas son: 

a) Políticas de la institución. 

b) Falta de presupuesto. Consecuentemente falta

de personal calificado ( programadores) y fal- 

ta de material. 

c) Poca difusión del método. 

d) No existen textos programados ya elaborados - 

acordes con las necesidades de capacitación - 

de la institución. 

e) Los textos programados ya elaborados solo en- 

señan a nivel teórico los conceptos, pero no

existe alguno en donde se enseñe la formaci6n

de criterio. 

f) Solo determinado grupo de participantes tie - 

nen el nivel adecuado y la fuerza de voluntad

para su autoadministraci6n. 

g) Requiere de asesoría calificada que en ocacio

nes es difícil suministrarla en espacio, tiem

po y persona. 

h) Solo es aplicable a determinados aspectos de

la capacitación afines a la metodología del - 

tipo de programaci6n. 
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i) La aplicación a nivel ejecutivo es difícil por

por falta de tiempo. 

j) Es muy necesario tomar en cuenta la idiosincra

sia del mexicano pues en su ® ayoría" no sabe leer". 

V. Nombres de las instituciones donde se aplica

la instrucción programada. 

Como información colateral, en las entrevistas se

detectó el uso del método de instrucción programada

en cuatro instituciones. Algunas de ellas ya lo tienen

implantado como método de capacitación y otras están

haciendo estudios piloto para implantarlo. Son las - 

siguientes: 

1) Instituto de Capacitación y Desarrollo. 

INCADE) 

2) Instituto Nacional del Fondo para la Vivienda

de los Trabajadores. 

INFONAVIT) 

3) Instituto Mexicano del Seguro Social. 

IMss) 

Q) Secretaría de la Marina. 

Escuela Naval) 
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5. conclusiones. 

De acuerdo a los resultados obtenidos, no se -- 

puede inferir que realmente las respuestas de genera- 

lización de todo el grupo fueron provocadas por el -- 

estudio del texto programado, pues algunos jefes ya

tenían cierto conocimiento del método. 

No fue posible correlacionar el grado de gene- 

ralización de las respuestas obtenido por cada uno de

los jefes, con su respectivo opinión sobre la acepta- 

ción del método en su campo laboral, pues limitantes

como las políticas de la institución y falta de pre- 
supuesto principalmente restringen el campo de acción

del jefe de capacitación. 

Para que la efectividad del texto programado -- 

que se elaboró en esta tesis sea mayor, es necesario

ampliar la información en los cuadros así como los -- 

ejemplos y ejercicios para cada una de las activida-- 
des especificadas de las instituciones; 

enseñando a

su vez qué tipo de materias se puede utilizar la pro- 
gramación. 

En general el repertorio inicial de los respon- 

sables de capacitación no es nulo en cuanto al conoci

miento del método. 

En la entrevista final se detectó que falta dar
mayor información a los responsables de capacitación

sobre el tipo de actividades en que se podría utili-- 
Ú

zar el método, pues por lo general solo se a ocan a

aplicarlo a nivel operativo. 
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No obstante las limitaciones institucionales , 

existe interés en general por probar el método siem- 

pre y cuando se pruebe su beneficio. 
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CONCLUSIONES FINALES

A) Conjuntando la parte teórica con la parte de investi

gación de esta tesis, en forma global se puede pro - 

bar que aplicar determinado método para enseñar una

actividad específica, 
definitivamente va en función

del objetivo que se quiera cumplir. 
Encontramos que

cada método de capacitación explicado en esta tesis

es funcional para lograr una meta en especial. Es

por esta razón que algunas veces un método que pudie

ra funcionar como primordial en un programa, 
en otro

programa funcionará en forma complementaria. 

B) Es muy conveniente considerar que estamos en una eta
pa en donde la capacitación tiene un grado de acepta

ción bastante notorio en el sector público, 
siendo - 

favorable por esta razón no solo promover nuevos mé- 

todos, sino llevar a cabo funciones que coadyuven al

desarrollo' de los empleados. 

C) El texto programado " Principios básicos sobre instruc

ción programada", 
constituye solamente un panorama - 

general y elemental para enseñar el método, 
pero pue- 

de funcionar como elemento capacitador si se le hacen

las correcciones necesarias; pues de varias institu- 

ciones se solicitaban mayor número de ejemplares con

el objeto de que el personal que colaboraba en el - 

área de capacitación estuviera enterado de ello con

mayor profundidad. Esto también nos da pauta para con

tinuar con esta investigación pero a un mayor número

de responsables de capacitación. 
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D) Se generó interés por parte de los responsables

de capacitación por el método pues se les --- 

amplió el concepto original que tenían sobre - 

el mismo. Proponen a su vez que se de una mayor

difusión para tener fundamentos con los cuales

hacer proyectos futuros y que sean aceptados a

nivel institucional. 

E) El estudio demuestra que el reclutamiento de -- 

personal calificado que pueda programar activi- 

dades basadas en las necesidades reales de cada

institución, constituye una de las bases princi

pales de apoyo para la implementación de un sis

tema basado en instrucción programada, pues ha- 

ce falta mayor difusión de personal preparado - 

que maneje este método. 

F) Como consecuencia de la falta de información -- 

sobre los beneficios que respaldan la eficiacia

del método, solo se considera aplicable en la - 

mayoría de los casos a nivel operativo Y de -- 

apoyo administrativo, pues no se considera muy

funcional para mandos intermedios ni para per— 

sonal

er- 

sonal ejecutivo. 

G); La. resistencia a optar por el método de instruc

ción programada es mínima en general, sin embar

go no se plantean proyectos de aplicación en al

gunas de las instituciones debido principalmen- 

te a las limitaciones ya expuestas. 
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PERSPECTIVAS. 

Como perspectivas derivadas de esta investigación se

propondría: 

1. Realizar un diseño bien elaborado que indique la

forma de cómo implantar un sistema de capacitación basa

do en instrucción programada, 
tomando en cuenta las ca- 

racterísticas individuales de cada institución, sobre - 

todo cuando se trata de capacitar personal que se en -.. 

cuentre fuera del D. F. ( en oficinas foráneas), pues

existe especial interés dentro de las unidades de capa- 
citaci6n del sector público en este aspecto, 

ya que - 

traer al personal del interior de la República a la ciu
dad es muy costoso. Sin embargo este método se utiliza- 

rfa como complementario a otros métodos y por supuesto

con la colaboración completa de un asesor. 

2. Otro dato importante que se obtuvo en la investi- 

gaci6n es el hecho de que no se puede pensar en forma - 
inmediata en la implantación de un sistema .de este ti - 

po, pues es muy dificil conseguir personal calificado

que pueda realizar un trabajo profesional en cuanto a - 

la programación. Se podría pensar por lo tanto que pro- 

fesionistas como psicólogos, 
pedagogos, etc., se a? oca- 

ran hacia actividades de este tipo, pues existe todavía

campo de acción en el sector público. 
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LIMITACIONES. 

El diseño de investigación de esta tesis observa

las siguientes restricciones: 

1) La elección del grupo de jefes de capacitación

estuvo limitada por el grado de accesibilidad a estas

personas. 

2) La técnica de entrevista utilizada en el pre-- 

test a nivel de diagnóstico de repertorio de entrada

y como evaluación de repertorio de salida debería es- 
tar complementada con otro tipo de técnica como el -- 

cuestionario- por poner un ejemplo- para tener más con

trol y objetividad en la adquisición de datos. 

3) No se lograron controlar todas las variables

extrañas antes de hacer el estudio, y por consiguien- 

te no se pudieron establecer correlaciones entre am- 

bas variables dependientes. 
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PRINCIPIOS BASICOS SOBRE

INSTRUCCION PROGRAMADA
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PRESENTACION DEL TEXTO

La Instrucción Programada es un método de enseñan- 

za que se fundamenta en algunos principios utilizados

por la psicología y orienta su aplicación hacia la edu

cación en general. 

El presente texto programado ha sido realizado con

las bases que caracterizan a éste método; tales como - 

el que usted participe activamente a través de la lec- 

tura, verifique la calidad de sus respuestas en los - 

ejercicios y aprenda al ritmo que sus necesidades le - 

indiquen de acuerdo a una presentación gradual de la - 

información. 

Para la elaboración de este texto se tomó en cuen- 

ta el tipo de población a la cual va dirigido ( perso - 

nal responsable de Unidades de Capacitación), haciéndo

se una presentación del objetivo que se pretende alcan

zar con este texto y redactando el contenido de la ma- 

teria de lo simple a lo complejo. 
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INTRODUCCION AL TEXTO

El poseer nuevos instrumentos educativos que redi- 

túen en beneficio de la persona y la organización a la

cual pertenece, nos ha llevado a la búsqueda de éstos

con la condición de conocer de antemano su utilidad - 

práctica por quien vaya a manejarlo. Con esto estoy ha

ciendo referencia al objetivo general o principal de - 

este texto: 

El responsable de capacitación conocerá algunas

de las características, ventajas, desventajas, aplica- 

ción y concepto de la Instrucción Programada como méto

do de enseñanza en el campo de la capacitación y/ o - 

adiestramiento de personal. 

Deseo lograr con este objetivo que se subdivide a

su vez en otros más específicos, que el responsable - 

conozca, aunque no maneje, la función del métodc de - 

Instrucción Programada dentro de este campo. 

Este texto va dirigido a todas aquellas personas

que tengan experiencia en el manejo de la capacitación

y/ o adiestramiento de personal. 
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INSTRUCCIONES PARA ESTUDIAR EL TEXTO

Para la resolución de este texto conviene tomar en

cuenta las siguientes indicaciones: 

Lea y estudie el texto con atención. 

Este texto está formado por unidades de informa- 

ción ó cuadros que usted deberá resolver ya sea llenan

do espacios en blanco o subrayando una entre dos alter

nativas. 

Para contestar lo que se pide siga los siguientes

pasos: 

1. Lea la información que aparece en el cuadro. 

2. A su vez tape con la tarjeta la respuesta, colo

cándola por debajo de la línea punteada que aparece al

final del cuadro. 

3. Conteste lo que se le pide. 

4. Despues de que haya contestado, recorra la tar- 

jeta para corroborar su respuesta con la respuesta co- 

rrecta en el texto y pase al siguiente cuadro, hacien- 

do exactamente lo mismo hasta terminar con todos los

cuadros del texto. 



126

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Al finalizar el texto, el responsable de la capa -- 

citación: 

Escribirá las cuatro caracterfsticas de la Ins— 

trucción Programada de acuerdo al texto

Dará ejemplos de las características de la Ins--- 

trucción Programada de acuerdo a lo expuesto en el tex- 

to. 

Redactará un objetivo conductual que contenga -- 

las cuatro características de un objetivo dadas en el - 

texto. 

Escribirá las cinco ventajas de la Instrucción - 

Programada de acuerdo al texto. 

Dará ejemplos de las ventajas de la Instrucción

Programada conforme a lo expuesto en el texto. 
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1. El método de Instrucción Programada tiene varias ca- 

recterísticas que lo definen, una de ellas se refie- 

re a la PARTICIPACION ACTIVA y es la que analizare- 

mos a continuación. Al impartir cualquier entrena- 

miento o instrucción al personal, siempre existe co- 

municación; sin embargo esta comunicación se debe - 

dar de tal manera que tanto el que aprende como el - 

que enseña participen en la misma. Por lo tanto si

un instructor hace alguna pregunta al personal y es- 

te tiene que dar una respuesta en forma observable, 

al hacerlo está participando en forma

activa

2. La participación activa del estudiante es fundamental

para adquirir un mejor aprendizaje. Este texto pro- 

gramado está haciendo funciones de un instructor, si

usted escribe una palabra para completar un espacio

en blanco, usted está participando

y la comunicación que se da entre el texto y usted - 

es recíproca. 

activamente
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3. A diferencia de lo anterior, el hecho de ver la tele

visión es un tipo de comunicación unilateral solamen

te. Escuchar a un orador es el mismo tipo de comuni

caci6n y no existe

por parte del que recibe el mensaje, por lo tanto es

un obstáculo para un mejor aprendizaje. 

participación activa

4. La primera característica que definimos del método - 

de Instrucción Programada es

participación activa

5. Dé un ejemplo donde se demuestre la participación ac

tiva

cualquier ejemplo que demuestre una conducta o res -- 

puesta observable. 
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6. La segunda característica de la

se refiere al RITMO DE - 

APRENDIZAJE al que una persona puede avanzar en un - 

programa. En el caso de este método, el personal -- 

aprende de acuerdo a sus capacidades adquiriendo los

conocimientos ya sea lenta o rápidamente como sucede

en los libros de " hágalo usted mismo". Asf por ejem

plo cuando dos personas ( una más inteligente que la

otra) aprende a hacer una conexión eléctrica de ---- 

acuerdo a las instrucciones de un texto de este tipo, 

lo más probable será que una de ellas lo haga más -- 

rápido que la otra, esto es debido a que cada uno -- 

aprende a su

Instrucción Programada / propio ritmo

7. Aprender al propio ritmo favorece el aprendizaje -- 

pues se tiene la oportunidad de reafirmar los conocí

mientos de acuerdo a nuestras capacidades. Asf, si

una persona de nuevo ingreso llega a ocupar en una - 

institución el puesto de jefe de departamento, lo -- 

primero que hará será leer el manual de procedimien- 

tos de su departamento. Conforme lo logra, decimos

que va aprendiendo a su

las actividades que hacia el jefe anterior. 

propio ritmo
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S. Por otra parte tenemos que en una institución " X" 

se ha elaborado un curso de capacitación para el

personal de mantenimiento en donde se les enseña- 

rá los factores de seguridad como son el saber - 

utilizar un extinguidor, terminar con una fuga de

gas, etc. Este curso durará una semana y la asis- 

tencia será de 50 personas en un auditorio. Como

solo existe una semana para aprender esto, existe

la presión de todo el grupo y tiempo cobre cada - 

participante. En este ejemplo ( se da/ no se da) - 

el propio ritmo de aprendizaje, por lo que éste - 

será

no se da/ deficiente o menos eficaz

9. La segunda característica de la Instrucción Pro- 

gramada es

propio ritmo de aprendizaje
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10. De un ejemplo demostrando la segunda característi- 

ca de la Instrucción Programada

cualquier ejemplo que demuestre el aprendizaje al

propio ritmo de la persona. 

11. La tercer característica de la Instrucción Progra- 

mada es la PRESENTACION GRADUAL de la información, 

en donde el contenido del material va de lo mas - 

sencillo a lo mas complejo y paso por paso de ma - 

nera ordenada. Por ejemplo para que un operario ma

neje una máquina, lo primero que necesita es cono- 

cer su estructura, despues el funcionamiento para

que posteriormente pueda operarla. Cuando se sigue

esta secuencia se va a y de - 

manera , esto es caracte- 

rfstico de la

de la información. 

paso/ paso/ ordenada/ presentación gradual
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12. Cuando en un curso de secretarias se presenta el - 

contenido por aprender en forma ordenada y de

a grado de dificultad y

a , se estará cumpliendo con

la
característica de la Instrucción

Programada denominada

Esto nos permitirá obtener mejores resultados en el

curso, que si presentamos el contenido en forma - 

desordenada. 

menor/ mayor/ paso/ paso/ tercer/ presentación gra- 

dual de la información. 

13. La tercer característica de la Instrucción Programa

da es

presentación gradual de la información. 

14. Escriba un ejemplo que demuestre el aprendizaje uti

izando la presentación gradual de la información

cualquier ejemplo que muestre una secuencia de me - 

nor a mayor dificultad y en la cual la información

se presenta en forma ordenada. 
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15. Para poder comprender la cuarta característica de - 

la Instrucción Programada es necesario el dominio - 

del término retroalimentación del cual daremos la

siguiente explicación. Para proporcionar retroali - 

mentación en cualquier situación de aprendizaje, se

da el conocimiento de la respuesta correcta inmedia

tamente después de que se ha emitido cualquier res- 

puesta sea ésta correcta o incorrecta. Si una secre

tarja escribe un oficio y su jefe observa que ha te

nido cinco errores ortográficos, el hecho de decir- 

le el tipo de errores que ha cometido, es una re -- 

tróelimentación. Si un instructor expone una confe- 

rencia sobre relaciones humanas y al término de es- 

ta algunos observadores le dicen sus fallas, se le

está proporcionando

retroalimentación

16. Retroalimentar significa decir los errores y acier- 

tos sobre una ejecución previa. 
Cuando usted contes

ta los espacios en blanco en este texto programado

y posteriormente verifica su respuesta, 
usted está

recibiendo

ta fue

fue

ya que si su respues

la reafirma; mientras que si

entonces verifica y corrige. 

retroalimentación/ correcta/ incorrecta. 
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17. Se llevó a cabo una encuesta a nivel nacional por

medio de cuestionarios a los productores agrícolas. 

Al término de la encuesta se preguntó a los encues- 

tadores los problemas que habían tenido y la manera

en como los habfan resuelto. Si a estos encuestado- 

res les queremos proporcionar retroalimentación, de

bemos de

lo cual mejoraré su ejecución en la próxima encues- 

ta. Si por el contrario no proporcionamos retroali- 

mentación entonces podemos esperar que su ejecución

será en la próxi

ma encuesta. 

decirles sus errores y aciertos y la manera de cómo

corregirlos/ deficiente o igual que la ejecución an

terior con los mismos errores o algo similar. 

18. A qué nos referimos cuando mencionamos la palabra - 

retroalimentación

dar conocimiento de la respuesta correcta aunque la

ejecución haya sido correcta ó incorrecta. 0 una - 

respuesta similar. 
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19. Podemos decir que la cuarta característica de la - 

Instrucción Programada es el REFUERZO, entendiendo

éste por el hecho de reafirmar las respuestas co - 

rrectas mediante la . Nosotros - 

reforzamos una conducta cuando aprobamos constante- 

mente esa ejecución. Si un jefe aprueba el hecho de

que su secretaria mecanografíe los oficios sin erro

res, esta muchacha tenderá a esforzarse en hacer - 

bien los oficios. En este texto programado usted se

esforzará por escribir una respuesta correcta en el

espacio en blanco para que su ejecución se vea

a la hora de verificarla. 

retroalimentación/ reforzada

20. El dar refuerzo a determinada ejecución hace más - 

frecuente su aparición. Si queremos que una perfo - 

rista desarrolle con exactitud su labor, esto es, - 

que cometa el mínimo de errores al perforar tarje - 

tas, lo que deberemos hacer es

Esto es lo que hace la Ins - 

trucción Programada en cada concepto que enseña. 

reforzar su buena ejecución. 
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21. En la Institución " Y", se ha determinado una junta

semanal para jefes de departamento en donde se ex- 

pongan los problemas y las actividades que se han

desarrollado durante esa semana. Un directivo de

alif, preside la Junta. El primer dfa todo el per- 

sonal es cumplido y llega a tiempo. Si queremos - 

que se mantenga esa puntualidad e interés, debemos

esas ejecuciones. Esto lo tenemos

que hacer tanto el dfa como los

subsecuentes para que esta conducta se convierta

en hábito. 

reforzar/ primer/ dias. 

22. La cuarta característica de la Instrucción Programa

da se refiere a el

ref ue rzo

23. Escriba un ejemplo que demuestre la cuarta caracte- 

rfstica de la Instrucción Programada

cualquier ejemplo que demuestre refuerzo de las res

puestas. 
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24. Mencione las cuatro características de la Instruc- 

ción Programada

participación activa/ propio ritmo del aprendizaje/ 

presentación gradual de la información/ refuerzo. 

2$. El Método de Instrucción Programada también cuenta

con ciertas ventajas para la capacitación y/ o adies

tramiento del personal, además de las característi- 

cas ya especificadas. La primera VENTAJA consiste - 

en que el aprendizaje se puede dar en el aula o fue

ra de ella, siempre y cuando el contenido por apren

der se pueda estudiar a CUALQUIER HORA Y LUGAR y se

cuente con la supervisión de un instructor quien - 

asesore. El caso de los cursos autoadministrados es

un ejemplo de esto pues el empleado puede estudiar

en horario y _ lugar. 

cualquier/ cualquier
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26. En la Institución " X", es necesario capacitar a 50

secretarias, sin embargo no existe un espacio físi

co adecuado para impartir la capacitación, además

que no es factible distraer al personal de sus ac- 

tividades por un día completo de trabajo. Similar

a ésta, existen otras situaciones con el personal

técnico, lo que podríamos solucionar si les propon

cionamos un curso

que es una aplicación de la Instrucción Programada

pues lo pueden estudiar en cualquier

y a cualquier

autoadministrado/ lugar/ horario

27. Si se tuviera la necesidad de capacitar al personal

que hace las encuestas en el campo, de una Institu- 

ción " X", y este personal se encuentra distribuido
en todos los estados de la República, sería difícil

y costoso traerlos al D. F. para capacitación. Qué - 

haría usted en este caso para dar capacitación a es

tas personas con un costo menor

proporcionar cursos autoadministrados
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28. Mencione la primera ventaja de la Instrucción Pro- 

gramada. 

se da la instrucción en cualquier lugar y horario

29. Escriba un ejemplo en donde se demuestre la prime- 

ra ventaja de la Instrucción Programada. 

cualquier ejemplo que mencione el aprendizaje en - 

cualquier hora y lugar. 
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30. Como segunda ventaja podemos mencionar la que se - 

refiere a la SIMPLIFICACION del contenido del cur- 

so que consiste en explicar concretamente y sin ro

deos los conceptos, desglosando a su vez cada uno

de ellos y logrando con esto un aprendizaje mejor, 

evitando a su vez la interferencia de conceptos -- 

irrelevantes e innecesarios. En un curso de capa- 

citación para economistas se enseñaron los concep- 

tos básicos de la estadística y su aplicación. El

procedimiento para lograr esto consistió en propor

cionar al personal en primer lugar una definición

del concepto, posteriormente una serie de ejemplos

Y ejercicios con el objeto de que se ejercitaran - 
en este aspecto. Esta forma tan de

presentar el material, permite que no exista confu

sión al momento de aprenderlo. 

simple

31. El procedimiento de un texto programado sigue la - 

misma secuencia del curso anterior, esto es, sim- 

plifica el material del curso. Si enseñamos los - 

principios de las relaciones humanas a un grupo de

jefes de departamento con este procedimiento, esta

mos el material y por lo tanto

logrando que su sea más eficaz. 

simplificando / aprendizaje
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32. Un instructor observa que un curso de capacitación

para jefes sobre presupuesto, no tiene bien defini- 

dos los conceptos ni ejercicios, sino que solo es - 

un mero discurso sobre el tópico. Para lograr una

simplificación del material lo que debemos hacer es

definir el concepto/ plantear ejemplos/ plantear - 

ejercicios

33. La segunda ventaja de la Instrucción Programada es

simplificación del material
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34. Para comprender la tercera ventaja de la Instruc - 

ción Programada es necesario dominar lo que corres- 

ponde al manejo de objetivos. En primer lugar tene- 

mos que en un objetivo se debe hacer mención de la

persona que cumplirá con éste demostrando su ejecu- 

ción al término del mismo. Por ejemplo se tiene el

siguiente objetivo: " el personal de mantenimiento

hará una conexión eléctrica de acuerdo a lo enseña- 

do en el curso y sin error". La persona a la cual - 

va dirigido el objetivo es al

personal de mantenimiento

35. Si queremos que un jefe de sección elabore un pro - 

grama de actividades de su sección para un año de - 

acuerdo a un machote, el objetivo lo dirigiremos - 

al quien será la perso

na que cumpla el objetivo. 

jefe de sección
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36. La primera característica de un objetivo es

la persona a quien va dirigido el objetivo

37. En segundo lugar, tenemos que un objetivo debe es— 

tar

s- 

tar enunciado en términos observables para que lo - 

podamos medir, es decir que al elaborar un curso, 

se debe exigir al personal que aprenda respuestas - 

observables y objetivas, y no que se pierda en tér- 

minos vagos e inespecificablese Una conducta o res

puesta observable puede expresarse en un verbo como

mencionar", " explicar". Los verbos " distinguir", 

relacionar", " elaborar", " marcar", son respuestas

o conductas de tipo

observable
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38. Las conductas o respuestas observables permiten - 

una mejor detección de los errores o aciertos que - 

ha cometido una persona a la hora de evaluar los - 

objetivos. Por esto, verbos tales como " imaginar", 

comprender", " conocer", " saber", " ser capaz de" - 

permiten / no permiten) una detección eficaz de - 

errores y aciertos. 

no permiten

39. En un objetivo se pide al personal técnico que enu- 

mere las características de su puesto. " Enumerar" 

es un verbo de tipo observable. Si se les hubiera

exigido " conocer" su puesto, " conocer" seria un - 

verbo del tipo , por lo que - 

al evaluarlo nos encontrariamos con diversos crite- 

rios. 

no observable
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40. Ponga tres ejemplo de conductas o respuestas obser- 

vables

cualquier verbo observable tal como escribir, - 

enuciar, diferenciar, ennumerar, mencionar, nombrar

41. La segunda característica que define a un objetivo

es

enunciar la conducta en términos observables. 0 al- 

go similar

42. La tercera característica que define a un objetivo

se refiere a la especificación de condiciones que - 

se impondrán a la persona cuando esté demostrando - 

lo que aprendió a hacer. Por ejemplo cuando a una - 

secretaria se le pide que mecanografíe diez oficios

de acuerdo a un machote, la condición será que rea- 

lice su ejecución de acuerdo a como está prescrito

en el machote. As!, si pedimos a una persona de man

tenimiento que haga una conexión eléctrica utilizan

do " X" herramientas, la condición para que demues - 

tre su ejecución será el utilizar

X" herramientas
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43." Dado un instructivo sobre el manejo de una micro - 

computadora, el empleado operará la máquina sin - 

error". En este objetivo la especificación de con - 

diciones será

que se refiere a la condición o restricción para - 

que el empleado demuestre su ejecución. 

dado un instructivo

44. Escriba un ejemplo de especificación de condiciones

cualquier ejemplo que indique en qué se basará la - 

persona para demostrar su ejecución

45. Escriba la tercera característica que define a un - 

objetivo

especificación de condiciones
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46. La última o cuarta caracterfstica que define a un - 

objetivo se refiere al grado de ejecución aceptable

que se debe tener en el objetivo para decir que se

ha cumplido. Aquf se marca el Ifmite de error que - 

debe tener una persona en su ejecución. Tal es el - 

caso cuando decimos a una operadora de computadora

que describa el funcionamiento de la máquina de - 

acuerdo a un curso impartido y sin error. Si a una

perforista le exigimos lo mismo, su grado de ejecu- 

ción aceptable será que no tenga

en lo que realiza. 

ningún error

47. En un examen secretaria¡ se les advirtió a las se - 

cretarias que solo serla aceptado su examen si como

máximo tenían tres errores ortográficos. Esto es un

ejemplo de grado de

ejecución aceptable

48. Escriba un ejemplo donde se demuestre el grado de - 

ejecución aceptable

cualquier ejemplo que indique el grado de error o - 

acierto en la ejecución
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49= Mencione la última o cuarta característica que de- 

fine a un objetivo

grado de ejecución aceptable

50o Un objetivo es el enunciado de lo que una persona - 

podrá realizar al terminar una unidad de enseñanza. 

Tiene cuatro características fundamentales que ya - 

estudiamos y que son: 

siempre va dirigido a la persona que aprende/ las

respuestas o conductas deben ser observables/ se

especifican las condiciones para que la persona de

muestre lo aprendido/ se determina el grado de eje

cución aceptable. 0 algo similar a estas respues - 

tas. 
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51e De acuerdo a estas características tenemos que un - 

objetivo puede enunciarse de la siguiente forma: 

El jefe de departamento elaborará un programa de - 

acuerdo a la técnica de presupuesto por programas

de acuerdo al texto programado y sin error". En el

siguiente objetivo: " El personal de mantenimiento - 

comprenderá el funcionamiento del sistema eléctrico

del edificio " X" y sin error", aquí se demuestran - 

solamente características de un objetivo, 

lo que no permite un enunciado completo de lo que - 

la persona podrá al término del cur

so. 

dos/ lograr o realizar

52. " El personal secretaria¡ redactará cinco oficios de

acuerdo al formato del curso y sin error". 

En las siguientes Ifneas escriba un objetivo dife - 

rente al anterior y que comprenda las cuatro carac- 

terísticas de un objetivo: 

cualquier objetivo que contenga las cuatro caracte- 

rfsticas enunciadas en un objetivo. 
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53. Un objetivo es

y sus ca- 

racterfsticas fundarnentales son

un enunciado de lo que la persona podrá realizar al

finalizar el curso/ ir dirigido a la persona que - 

aprende/ las respuestas deben ser observables/ se - 

especifican las condiciones para que la persona de- 

muestre lo aprendido/ se determina el grado de eje- 

cución aceptable. 0 alguna respuesta similar. 

54. Dé un ejernp10 de un objetivo

cualquier enunciado que comprenda las cuatro carac- 

terísticas de un objetivo. 
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55. La tercer ventaja de la Instrucción Programada se

refiere al ALTO NIVEL DE APRENDIZAJE que se logra

en un curso de este tipo, al cumplir con todos los

objetivos del programa. Así por ejemplo cuando en

un curso efectuado por medio de este sistema se - 

plantean como objetivos el manejo de diferentes - 

herramientas de medición y al fin del curso los - 

participantes efectúan mediciones con diferentes

herramientas, decimos que se cumplieron con los - 

M por lo tan

to existió un

objetivos/ programa/ alto nivel de aprendizaje. 

56. La institución " Z" acaba de adquirir dos microcom- 

putadoras para sus departamentos. Se requiere una

amplia y rápida capacitación sobre la operación - 

de estas máquinas. Esta capacitación se plantea

por objetivos como lo hace la Instrucción Progra- 

mada. Al igual que en el ejemplo anterior, la ac- 

tualización de temas es otra aplicación de -- 

la
a nivel

laboral. Si se cumplen los objetivos decimos que

existió un _ 

Instrucción Programada/ alto nivel de aprendizaje
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57. La tercera ventaja de la Instrucci6n Programada es

alto nivel de aprendizaje

5R. Escriba un ejemplo de cómo se puede obtener un alto

nivel de aprendizaje

cualquier ejemplo que mencione la utilizaci6n del - 

manejo de objetivos. 
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59. La cuarta ventaja de la Instrucción Programada se

refiere al AHORRO DE TIEMPO del instructor en ma— 

teria de capacitación y/ o adiestramiento, ya que - 

puede desempeñar otras actividades dentro de su - 

campo de trabajo mientras proporciona supervisión

y asesoría al personal que aprende por medio de la

pues a diferencia de la instrucción tradicional en

donde el instructor dedica todo su tiempo en impar

tir un curso, en la Instrucción Programada el ins- 

tructor solo dedica PARTE de éste el cual lo em --- 

plea para impartir _ 

En un curso de capacitación, 50 personas reciben

un curso programado que deben entregar resuelto en

el lapso de un mes. Existe la opción de que lo re- 

suelvan en el lugar y a la hora que deseen. 

Mientras estas personas aprenden, el instructor - 

puede

Instrucción Programada/ asesoría al personal/ 

realizar otras actividades
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60. Se proporcionó un curso programado a cincuenta je - 

fes de oficina sobre " supervisíón directa al perso- 

nal" y se les fijó un plazo de veinte dras para que

lo entregaran resuelto-, teniendo opción a dos dfas

de asesoría por semana. A diferencia del ejemplo an

terior, el instructor tuvo que dar un curso de capa

citaciSn a cincuenta jefes de oficina durante un - 

mes. El instructor personalmente expuso los temas. 

En estos dos ejemplos se muestra la

ventaja de la Instrucción Programada que se refiere

al de del instructor. 

cuarta/ ahorro/ tiempo

61. La cuarta ventaja de la instrucción Programada es

ahorro de tiempo al instructor

62. Escriba un ejemplo que demuestre la cuarta ventaja

de la Instrucción Programada

cualquier ejemplo en donde se mencione el ahorro de

tiempo al instructor
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63. La quinta ventaja de la Instrucción Programada im- 

plica MENOR COSTO a la institución pues con los - 

cursos programados para la inversión de cada curso

posterior no se repite; aunque cabe aclarar que al

principio el costo de los cursos es elevado debido

a lo laborioso del proceso, ya que elaborar una ho

ra de material programado le exije a un programa - 

dor cuando menos cincuenta horas de trabajo, ade - 

más de que no se cuenta con suficiente personal - 

disponible en la programación. Se tiene el siguien

te ejemplo, en donde se programó un curso de redac

ción para sesenta secretarias de una institución, 

siendo necesaria una homogeneización para veinte - 

secretarias de nuevo ingreso, por lo que se tuvo - 

que impartir de nuevo el curso. El ahorro de tiem- 

po y el haber aprovechado el mismo curso para los
grupos, significó un a la institución

ya que aunque la inversión inicial fuá elevada, el

curso quedó permanente para capacitaciaón posterior. 

ahorro

64. Se importó una maquinaria para construcción de nue

vos caminos. La cantidad de personal operativo y - 

de supervisión era muy numerosa por lo que se in - 
virtió para hacer un curso programado sobre esto. 

Si se hubiera capacitado en aulas, el costo hubie

ra sido
para la institución. 

mayor
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65= Al transcurso del texto nos hemos podido dar cuenta

que se pueden elaborar cursos con Instrucción Pro - 

gramada para el personal de apoyo y mandos interme- 

dios, pues es a estos niveles en donde más se ha - 

utilizado, sin embargo tenemos a continuación un - 

ejemplo a nivel directivo. Para homogeneizar al per

sonal directivo sobre el proceso de administración

en la administración pública, se elaboró un curso - 

programado sobre este tópico; la inversión que se - 

hizo significó un en el costo pues

el curso sirvió para capacitar a otro personal a es

te nivel sin mayor costo adicional que el del mate- 

rial. 

decremento

66. La quinta ventaja de la Instrucción Programada es

menor costo a la institución
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67. Dé un ejemplo en donde se demuestre que existe me - 

nor costo a la institución utilizando la Instruc - 

ción Programada

cualquier ejemplo que mencione el hecho de utilizar

la inversión inicial de cursos programados para cur

sos posteriores. 

68. Mencione las cinco ventajas de la Instrucción Pro - 

gramada enunciadas en este texto

instrucción en cualquier lugar y hora/ simplifica - 

ción del material/ alto nivel de aprendizaje/ aho - 

rro de tiempo al instructor/ menor costo a la insti

tución
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69. Por último podríamos decir que aunque no existe - 

una definición absoluta sobre lo que es la Instruc

ción Programada, es factible definirla en términos

de sus cuatro características fundamentales que - 

son : 

participación activa/ propio ritmo de aprendizaje/ 

presentación gradual de la información/ refuerzo
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FORMATO PARA ENTREVISTA INICIAL Y FINAL

Consta de las siguientes preguntas: 

1. ¿ Conoce usted el método de instrucción pro - 

gramada? Mencione qué es lo que conoce. 

2. Si lo conoce, ¿ qué tipo de aplicación le ha

dado o darfa en su campo de trabajo? 

3. ¿ Qué puede decir acerca del método de ins - 

trucción programada en cuanto a sus caracte

rfsticas y aplicación en su campo de traba- 

jo? 
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INDICE DE SECUENCIAS

CONCEPTOS PROPOSICIONES

2. 1 Participación activa 3. 0 Definición

4. 0 Ejemplo

5. 0 Contraejemplo

2, 2 Propio ritmo de apren 6. 0 Definición

dizaje 7. 0 Comentario

8. 0 Ejemplo

9. 0 Contraejemplo

2. 3 Presentación gradual 10. 0 Definición

de la información 11. 0 Ejemplo

12. 0 Comentario

13. 0 Contraejemplo

14. 1 Retroalimentación 32. 0 Definición

33. 0 Ejemplo

34. 0 Contraejemplo

35. 0 Comentario

2. 4 Refuerzo 14. 0 Definicíón

15. 0 Ejemplo

16. 0 Contraejemplo
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CONCEPTOS PROPOSICIONES

2. 5 Lugar y horario 17. 0 Definición

18. 0 Ejemplo

19. 0 Contraejemplo

2. 6 Simplificaci6n del 20. 0 Definición

material 21. 0 Ejemplo

22. 0 Contraejemplo

36. 1 Persona a quien se 40. 0 Definición

dirige 41. 0 Ejemplo

42. 0 Contraejemplo

36. 2 Observable y medible 43. 0 Definición

44. 0 Ejemplo

45. 0 Comentario

46. 0 Contraejemplo

36. 3 Especificación de 47. 0 Definición

condiciones 48. 0 Ejemplo

49. 0 Comentario

50. 0 Contraejemplo

36. 4 Grado de ejecución 51. 0 Definición

aceptable 52. 0 Ejemplo

53. 0 Contraejemplo
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CONCEPTOS PROPOSICIONES

23. 1 Objetivo 36. 0 Definición

37. 0 Ejemplo

38. 0 Contraejemplo

39. 0 Comentario

2. 7 Mayor nivel de 23. 0 Definición

aprendizaje 24. 0 Ejemplo

2$. 0 Contraejemplo

2. 8 Ahorro de tiempo 26. 0 Definición

al instructor 27. 0 Ejemplo

28. 0 Contraejemplo

2. 9 Menor costo a la 29. 0 Defínición

30. 0 Ejemplo

31. 0 Contraejemplo

1. 0 Instrucción programada 2. 0 Definición
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GLOSARIO DE TERMINOS. 

Adiestramiento. Es el proceso temporal de en- 

señanza aprendizaje, 
referido

a una actividad concreta a - 

través del cual se proporcio- 

na información para adquirir

habilidades y destrezas moto- 

ras, conocimientos, aptitudes

y habilidades de naturaleza - 
intelectual, manual o artísti

ca con una orientación mecani

zada a nivel operativo, para

guiar y encaminar los pasos - 

tendientes a la realización - 

de la actividad sobre la cual

se adiestra ( W . 

Aprendizaje. Se entiende como la modifica- 

ción de la conducta más o me- 

nos permanente, resultado de

la experiencia, siempre que - 

la modificación no sea produc

to de la maduración ní por -- 

efecto de alguna droga ( 35). 

34) Propuesta de glosario op. cit. 

35) Ibidem. 
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Capacitación. Es el conjunto de métodos, - 

sistemas y procedimientos pa- 

ra propender a la asimilación

de conocimientos, destrezas, 

habilidades, aptitudes y acti

tudes que coadyuven a la for- 

mación de la persona para el

logro de sus objetivos indivi

duales en el desarrollo de

las labores dentro de la de -- 

pendencia o entidad y en fun- 

ción de las políticas del or- 

ganismo socia1.( 36) 

Cuadros. Son segmentos de material que

el estudiante maneja uno por

uno. Un cuadro puede variar - 

en tamaño, desde ' una oración

incompleta hasta un párrafo - 

largo. En la mayoría de los - 

cuadros se requerirá al menos

una respuesta cuya verdad o - 

falsedad quedaría corroborada

por el estudiante antes de -- 

proseguir con el siguiente - 

cuadro.( 37) 

36) Propuesta de glosario op, cit. 

37) CALVIN, A. op. cit. p. 9
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Desarrollo de personal. Comprende integramente al

hombre en toda la formación

de la personalidad ( carác- 

ter, hábitos, educación de

la voluntad, cultivo de la

inteligencia, sensibilidad

hacia los problemas humanos

y capacidad para dirigir). 
Dicho proceso puede enten- 

derse como la maduración - 

integral del ser humano.( 3$) 

Enseñanza. Sistema y método para impar

tir instrucción. Control -- 

de la situación en la que - 

ocurre el aprendizaje. In - 

cluye las actividades del - 

maestro y del alumno, el -- 

uso de materiales didácti--. 

cos y la dirección del alum

no por el maestro o algún - 

otro medio en situaciones - 

formales e informales.( 39) 

38) ARIAS GALICIAjernando. Administración de recursos

humanos. ( México, Trillas, 1976) p. 315

39) KAY, H. op. cit. p. 52
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Enseñanza programada. Es un método que permite --- 

transmitir conocimientos sin

la intervención directa de - 

un monitor o profesor. Es -- 

una aplicación de la ciencia

del aprendizaje que sigue -- 

los lineamientos de la psico

logia conductista. El alumno

aprende a su propio ritmo, - 

de manera gradual, emitiendo

constantemente respuestas ob

servables y recibiendo refor

zamiento por cada respuesta

correcta.( 40) 

Evaluación. Es todo aquello que determi- 

na la efectividad -de un pro- 

grama de capacitación y -- 

adiestramiento. Sirve como - 

medida de control para cono- 

cer cuánto gustó el programa

a los participantes, cuáles

principios, hechos o técn i- 

cas aprendieron los partici- 

pantes y qué cambios en la - 

conducta de trabajo han re- 

sultado del programa.( 41) 

40) CARRILLO, Elba. op. cit. P. 15

41) Glosario op, cit. 
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Instrucción. Acción de transmitir sistemá- 

ticamente un conocimiento o - 

una técnica para guiar el pro

ceso de aprendizaje ( 42). 

Máquina de enseñanza. Consiste en una caja de plás- 

tico con una cubierta transpa

rente sobre el progrema. El - 

estudiante hace girar una ma- 

nivela que hace avanzar el -- 

programa en papel. Skinner - 

con ellas aseguraba que los - 

cuadros fueran presentados - 

correctamente, que los alum - 

nos no pudieran pasar al si - 

guiente sih haber respondido, 

ni ver la respuesta correcta

hasta haber ofrecido la propia, 

y seguir en general et orden

deseado por el programador ( 43). 

Método de enseñanza. Conjunto organizado de normas, 

procedimientos y recursos ade

cuados para dirigir el aprendi

zafe con el máximo de rendi - 

42) Glosario op. cit. 

43) Ibidem. 
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miento y el mínimo de esfuerzo

con el objeto de alcanzar los

fines educativos previamente

estipulados ( 44). 

Mandos intermedios. Se refiere a jefes y subjefes

de departamento así como jefes

y subjefes de sección. 

Nivel directivo. Se refiere al director y subdi

rectores de la institución. 

Personal de apoyo. Personal técnico y administra- 

tivo, así como personal de - 

apoyo logístico. 

Técnica. Es un sistema de principios y

normas que nos auxilian para

a.plicar los métodos optimizan- 

do la administración de los - 

recursos. ( 45) 

44) ALVAREZ, M.; BONFIL, Ma. del Consuelo; MENDOZA, A. y

otros. Manual para elaborar programas de adiestra- 

miento. ( México, A. R. M. O., 1971) P. 31

45) GARZA, M. A. Manual de técnicas de investigación. 

México, Colegio de México, 1976) p. 3
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Texto programado. Es aquel en que la informa -- 

ción se presenta por medio de

preguntas a las cuales su res

puesta es fácil de encontrar. 

A la unidad que incluye la in

formación y la pregunta, se - 

le llama cuadro y al conteni- 

do total del libro se le de- 

signa como programa. Con fre- 

cuencia las preguntas son im- 

plícitas en forma de espacios

en blanco en el texto que de- 

ben ser llenados por el estu- 

diante, o bien esas preguntas

permiten alternativas de en- 

tre las cuales debe señalarse

la correcta ( 46) 

46) Glosario op. cit. 
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