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RESUMEN
La acibn como (! o formador dei trabajador, es
educacion. £s mas ad do entendger la er laboral como
educacion que siMplemente como En este ido, resulta

més produclive ¥y necesano. tanto para el empleado como pafa la
institucién o empresa. obtener una preparacion completa basada en
conocimientos. habiidades cognitivas, aptitudes y conductas que
persigan un aprendizaje global Consecueniemente. €l objetivo del
presente trabajo ConsisSte en pProponer un proceso iNtegral de Educacion
Labora!l, en el que se rescatan fos tundamentos pPsicologicos que
inervienen en el fenémenc educalivo, con un enfoque cogniltvo-
constructi desde una persp: tnteraccionista

Es necesano aistinguir entre educacidon tradicional € imeractiva,
con el fin de onar cual cor n es mas adecuada para los
objetivos de la enseftanza-aprendizaje. Esto ha sido inveshgado por
autores como Mayor (1990). Coil (1992). Acle (1890). Mietzel (1978),
Rojas (1992), Cingliano (1982). entre otros

La educacién tracicional se fundamernta en la transmision de
coneocimientos. normas, coslumbies, y todo 1o Que sea necesario para la
integracion del individuo en Ia sociedad. Se¢ da de una forma mecanica
de un educador hacia 10s educandos, donde {a jeramquia del profesor es
tundamental para que haya una buena educacidn. También se basa en et
hecho de suponer que 105 sutetos van aprender un orden social y cultural
ya establecido. por la funcidn que ejercen las generaciones adultas.

La educacién interacliva. por et contrano, se fundamenta en l(a
relacion activa entre 10s sujetos con su medio, donde ni educador ni
educando tienen la razén. sino ambos buscan llegar a las metas



contenidas en la misma De esta manera. {a ensefianza interaccionsta
rompe con el tr I, el cual a las Qener i}
aduitas como las as del ten Parte del principio Que
determina  la adguisicidn de conocwmientos,  conductas, valores,
habilidades cognitivas, y todo aquello que le permita al individuo
desarrollarse. se obtiene a partir de la accidén del sujeto con su ambiente
Es decir, 1a interactividad entre el sujeto con el medio, y con los demas
individuos, €5 una Mmanera de propiciar una formacion critica y analitica.
Es entonces. un proceso psico-soctal. Psicologico, por incluir elementos
como personalidad. motivacién. aprendizaie, entre otros: 10s cuales son a
su vez procesos Estos fundamentos permiten que haya una relacion
mas efectiva ¢n Ia forrmacién Es social, puesto que se realiza entre dos
0 Mas sujelos INMersos &n una INsttucién. en el fenomenoc de la
relaci € intesr entre ios . lo cual

]
le da tal caracter

La capacitacidn. entendida como educacidén activa, es planeada
con base en las necesidades de la institucién O empresa, en relacion con
las necesidades de! trabajador y con los objetivos del aprendizaje, para
permitir un desarrollo integrat

Para una adetuada aplicaciéon de la funcidn educativa es
conveniente enlender y aplcar corfectamente 10s eclementos psico-
pedagoqQicos que infervienen en el proceso  Los elementos mas
importantes para tal hin son personabdad, aprendizaje. motivacion,
dinamica grupal. conduccion de grupos. mas el proceso de ensefianza-
aprendizaje Estos permeliran regular y sistermatizar las actividades de la
ensefanza-aprendizaje, comao dice Mayor (1990). “el acto humano es un
microstsiema regulador unico™.




INTRODUCCION

En ta d ia en Mé ha tomado un papel importante en la actividad
oconémica y social de! pais. Los cambios econémicos politcos y sociales son el resultado de carnbios
del MismMo orden en ¢ Mundo Para poder responder a estos camos, entre otras coLas, es coltvenientes
preparar a la socedad de manera eficaz para poder avanzar hacia cl desarvollo Es aqui donde Ia

de jos t es y funcioNanes mexicanos ioma gran relevancia en el desarrollo del pais
a los trabajadores y funcionarnos, con ef fin

Esto ha generado la oportunidad de preparar
de responder a las actuales demandas en fubros tan importantes como la economia, la politica. fa
educacion taboral. entre otros.

Una de ias instituciones que enfrenta este problema es el Instituto Mexicano dei Seguro Socal
(IMSS), su funcion dentro de la sociedad es fundamental para satisfacer |10s problemas de sajud de los
trabajadores mexcanos. Lugar donde se considera a la capaciacién como medio para que el trabajador
logre un desarrollo integral y que realice sus funciones con alta cahdad. de tal manera Que (ncida como
elemento transformador en la prestacidn de servicios a los derechohabientes (Manual de Capacitacion y
Desarroilo 88-95. IMSS) Con relacién en 1o anterior y con base en el Servicio Social efectuado en la
misma institucion, en la Climica 25, en el area de Capacitacién y Desarrollo de Personal. e realizé et
siguiente trabajo para disefar una guiis que facilite el proceso de capacitacién que ahi se impare, y que
propicie el cumplimiento de los objelivos planteados en dicho Proceso

La prepa:acn‘)n de los cmplc:mos en ol IMGS es mnsoslayable para cumphr con ia mision que le
tacién es el medio idéneo para formar personal Que cuente con
en el actual

ha encorr .
jos elementos necesanos para obmm.-r el desarrolto indrvidual e Institucional Que se requiere

entomo

Algunos de los problemas en los cuales se encuentra enwvuelto el JMSS pueden ser
responsabiidad de la capaciacién ani impartda. por 10 cual es necesanc un replanteamento de la
funcién de la misma E! programa que se propone se ybica dentro del modelo nteractivo de educacion,
con un enfoque cognitivo construchivista, el cual reane elementos psico-pedagogicos. pare de una
definicion de capacitacién donde é es considerada como educacidn, no como mera instruccién Es un
replanteamiento de la “capacitacién” desde un punfo de vista fundamentaimente psicalogico. destacando

la impornancia de algunos elementos de ¢513 ciencia en |a prActica educativa

Debido a esto, en ct presente trabajo s Proporcionaran algunos elementos Psico-pedagogicos
para imparir la capaciaacion Que perrmmitan alcanzar los objetivos de 1a educacién laboral asi como su
aportaci6n para lograr la meta institucional de “brndar una mejor atencién® a ta sociedad con “cahkdad y
calidez”, donde el especialista responsable de impartina es un personage central para lograrda Con el
programa que se elabord se rescata el pnncipal objelivo de |a preparacion taboral que consiste en
alcanzar tanto las motas de la institucitn y del aprendiizaje como servir de meaio para2 la superacién de

los empieados.
Es un programa en el que se replantea ta funcién de la capacitacitn desde el Ambito de la
ugiere su implementacion desde una perspectiva psico-pedagogica, en la
cuat se le da ta detrda importancia a elementos como 1a personahdad. 1a Motivacion, direccidn ge grupo,
liderazgo, entre otros, si bien. tates fundamentos Se encuentran contemplados en ios modelos de
educacién y de capacitacion, no se aplhican de manera adecuada y se desconoce su verdadera
relevancia Al ser efementos del area psicologica, no todeos los encargados de impartir una farmacién
con el n niento de los mismos. La propuesta enfatiza la necesidad de aphicar tales
eiementos durante todos los cursos de . En este ser . se replantea la funcén de la
capacitacién y se propone gque se aphque en compiela relacidén con sus objetivos,
fundamentos pertinentes de la psicologia

psicologia organizacional y se s

rescatando los

un marco ual con las definiciones
. técnica y tactica de grupo. En este

Por consiquiente, en el presente trabaje se
de: . 1% . T a 1. per B
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mismo apartado se propone un proceso global de oducacion laboral, por; de
necesidades, plancacién, elaboracién de programas, programacion, aplicacién de programas y

evaluacion,

En e siguicnte apanado se descnben las actividades efectuadas duranie el Servicio Social,
realizado en el IMSS, Clinica 25 Por utt/mo, se an los J] nstit ] y per y se
hace un analisis Critico ge 1a 1 en aicha .




1. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

El papel qué juega la » es fur para responder a las transformaciones
econdmicas y politicas que se lievan o cabo La manera de apbcaria es un aspecto que no ha sico
rot en los afos. Se desarrollan teorias empresariales y soci0l6gicas sobre la

dinamica empresanal e nsttucional Mas no se menciona de manera directa el momenta de a
imparticion de la misma Existe preocupacion por su cumphmiento como derecho laboral y se le
reconoce su importancia, pero 1a cueshion de como s¢ realiza el proceso educativo no se ha anahzado
De ahi la trascendencia de contar con capaciiadores que entiendan la funcidén educativa y que ta
apliquen con la intenci6n de cumplir con 1os objelivos de la educacién, de 1a Nshitucion y tormar en cuenta
tas s de los tr os.

La capacdacion reahzada con toda conciencia. por parte de los responsables y de 1os propios
trabajadores es fundamental, no sdlo para el desarrollo individuat del trabajador, SN0 tamien para et
desarrolio de 1a nsutucion y del pais Esta no es un fenémeno Qque s¢ de arsladamente, es un tenémeno
psico-social que incluye las interacciones de todos 0s grupos de la mshitucdn En este sentido, ia
relacion entre jos objetivos de 1a institucidon con las necesidades del trabayndor han de ser consideragos
adecuadamente para cumphr con las metas del proceso de educacion laporal (capacitacion). lo antenor
es refendo por Siiceo (1973) cuando indica que la capacitacion esta basada en las necesidades de la
organizacion y esta dingida hacia un cambio en las actitudes del empleado

Para llevar a cabo la capacitacion en forma adecuada, es vital contar con la preparacién
profesional requerida en el AmMbio de la teoria, del método y de las técmicas asi como con el
conocimiento en la direccion de grupos, conduccion de grupo, dinamica de grupo, técnicas, tacticas,
liderazgo y 10 que sea perinente para impartirla, al igual Gue para preparar otros capaciadores (Piaget,
1969). Es decir la imparicidn de la ensefianza laboral por personal especializado para Que se cumpla
con las finahdades del proceso es basica. para que las metas de la capacitacion no se queden
Unicamente COmMo Proposito SIN0 que aterncen y S¢ alcancen en fa practica. Esto conlleva a romper con
el esquema tradecional del capacitador, en donde |a concepaidn de educacidon es tomada como ta accidn
ejercida por las generaciones adultas sobre las Que todavia no estan maduras para 1a vida social (Rojas.
1992). ya que intube el aprendizaje y cohibe a 1a persona que se estd capactando. Algo parecido se da
en el IMSS, ya que en la capacitac.on de puestos intermmedios y directivos 10s encargados de impartirla
son las llamadas “autondades® en el tema, por lo tanto lo que ellos dicen es lo unice vahdo. to cual
dificulta la imparhcién y adquisicion de conocirmientos Es evidente que incluso en este nmivel la
ensefanza laboral puede avanzar y romper con tales supuestos, que impiden que haya una verdadera
capacitacion. Lo antenor es ¢con el objetivo de proponer un modelo alternativo de educacidén donde ta
preparacion laboral sea aphcada de manera interaccionista, y de esta forma proporcionar elementos que
sean utles para el desarrollo tanto de la institucidon como del trabajador, y Que a SuU vez sirvan como
retroal n de los bt de la misma

AQui se considera importante la imparictén de la educacion laporal por personal especializago
que cuente con 10s elermentos PsIco-pedagogicos para Que se cumpla con as finalidades del proceso, y
de esta forma las metas de |a cCapaciiacion No s queden unicamente en el planteamiento de objetivos
(Piaget, 19689).

Con base en esto. se efectud la presente propuesta de capacitacién gonde (0s objetivos y
funciones del proceso respondan a las condiciones reales laborales y socio-econamicas, tanto de los
empieados como de la misma institucién, para No seguira aphcando como un simple tramnte o como el
cumphmiento de un regiamento laboral, o sélo como entrenameento; (Siliceo. 1973: Yoder, 1983)
También es conveniente comprender que su mpornancia consiste Mas que en la cantidad. en la calidad.
puesto que en ia acluahdad se busca., Unicamente, aphcar 10s programas 8 lodos los irabajadores sin
observar los resultados en el area de trabajo Aunquv‘ no se prerde de vista que el proceso es tanto

cuantitative como cualtat . en nes no se a el segundo aspecto, et hecho de buscar la
cantidad como objetivo Gnco sigmifica reducila a su minmo nivel E! problema en e! cual se encuentra
inmerso el proceso de es corr s1 tomamos en cuenta ias necesidades reaies de ios
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trabajadores, en funcién con su desenvolvimiento laboral y en 1 CON Sus
¥y sociales.

intencidn ael presente trabajo. no es la de proponer un

ge

Resulta importante aclarar que 1a
programa especifico de capacitacion para el IMSS, puesio Que ya cuenta con sus programas. sino el
elaborar un prograrma guia gQue tncluya nentos p: o an,
aprenthrae, proce=o de ensefianza aprendizaje (PE-A). aind s,
hderazgo- para efectuar un Proceso de ensenanza que responda a I0s requenmientos de trabajadores,
derechohabientes y de la propa instituciGn, que permita reducir los problemas mas frecuentes que se
presentan en el ambio de la preparacion laboral, como son la falta de personal preparado para bnndar

pe -pe. 3 tiva
mica de grupos. conduccidn de grupo

una sadecuada capacitacion, aphcana tan s6lo como un requisito faboral. no propiciar el progreso del
personal, no contar con el persanal molivado para que brinde un servicio con calidad. No propictar un
gesarmoilo integral entre ta institucién y los trabajadores. 16do 10 cual nos Ileva a una desvinculacion entre
Jos objetivos de la mshitucidn con 10S obyeivos de ia capactacidn y por contiguiente con ias neces:dades

del trabajador
1.1. FUNDAMENTOS PSICO-PEDAGOGICOS PARA APLICAR LA EDUCACION

LABORAL.

"o en el proceso de ensedanza-aprendizaje (P E-A), intervienen
acionadoes 10s cuales son fundamentales para la consecucion det
tes

£n la educacitn, y en especi
una multiphcidad de fenomenos interre
aprendizaje Tales tendomenos en muchas 6Caciones son soslayados y hasta ignorados, pues se
confiere poco valor en 13 educacion Sin embargo, en la actuahdad existen enfoques que han rescatado

la importancia cognitiva de estos fundamerntos psico-pedaQogicas

las de estimulo-

1.1.1. APRENDIZAJE
“Las teorias del aprendizage estan comprendidas en dos famihas pancipales
fammiias. Las teorias estimuio-

respuesta y las cognoscitivas. pero no todas pertenecen a estas dos

espuesta henen Miembros tan diversos comae las teorias de Thomadike, Paviov, Guthne, Sknner y Hul

Las teorias cognoscitivas cornprenden. por 1o menos. 1as de Tolman y tos psicologos clasicos de la
Las lincas gue separan a

T
gestall No se puede clasficar complela y claramente, en estos térrminos, [a teoria del funcionahsmo, de
tas teorias del aprendizaje; hay ofras

ta psicodinamica y 1as teonias probabihstas de los construciores de modelos

las dos farmlias de teorias no son 1as uncas divisonas de

cuastiones especificas tocante a las cuales difieren aun tecrias en una misma familia® (Hilgard, 1980)

Sin embargo. en este Irabajo solo se hace mencidn a las teorias estimulo-respuesta y a las
para tales tines, en especifico para defimr el fenomeno, son las mas

Con lo cual no se niegan [as otras. sélo que para los objetivos

cognoscitivas, puesto que

impartantes en el proceso de aprendiza

establecidos [as mencionadas son las que nteresan
Paviov smcia el estudio de 1a conducia a partd e

continuaria Watson Quien explica la conducta con la relacién estimulo-respuesta (E-R). descnbe ef

funcionharuento humiano como un sistema de habilos aprendidos que se expande progresivamente, en ia

que las simples conexiones E-R aprendidas en la Prmera infancia sirven de Gmientos basicos para las

la asociacidon de estimulos, después

e compartame mas comple;as que se adqueren a 1o largo de la viga (Kanfer y Phillips,
1977). Postenormente Hull y Tolman desarciian esta teoria incluyendo varables intermed:ias. Skinner.
retorna los pancipios de sus antecesores, con lo cual desarrolia aun mas el conductismo

Dentro ael enfoque conductista se pueden distinguir dos métodos de estudio del aprendizaje el
tendencias estan dentro del

condicionamento ciasico y el condicionamuento operante. Estas dos
Cual T cosa que puede aprenderse puede clasificarse en dos amplias
1 entre S) de vanos sucesos del entomo (condicionamiento cldsico), y 1a de la

ias: la de la
a




y el i . que se llama condicionamiento

relacién entre vanos
instrumental (Rachlin, 1979)

E! condicionamiento clas.co fue desarmoliado por Paviov, quien se basd en ef siguiente pnnctpio,
toda actividad del orgeanismo es respuesta -regulada por leyes- a la accion de un agonie determinado del
(EN)

mundo extenor (Dorma. 1979). Se lleva a caba a ion de un
con otro estimulo del Medio ambtente que pasa a ser estimulo condicionado (EC). siendo este Ulumo el

responsabie de |a respuesta aprendida

E) condicionamiento operante fue desarrollado par Skinner (1977). y se entiende como tal a Ias
consecuencias que siguen daspuas de haber cambiado las coniingencias del medic ambiente con
respecto de una conducta jequenda En este sentwdo, ¢l aprendizaje se consiQue por medio cla

para Que se Manfenga la respuesta se refuerza dicha

de las ting del am )

conducta “El término aps je puede, se pr nenie en su sentido tradicional para
ta rorgar de las r en un el mismo Paviov llamo
“reforzamiento® A todo hecho que fortaleciera la conducta, y a toao cambo  resuhlante,

“condicionamiento®.
Por otra parte. las teorias cognoscitivas del aprendizaje se preocupan del estudio de las
cogniciones O representaciones (CONOGIMIEN(os, Creencias. AChludes, elc.) que hace el individuo, acerca
de su medio y de si mismo, de las fomnas que ollas influyen sobve la condudcta y de Sus vanaciones
producto del aprendizaje (Doma, 1979)
En este sentido. a diferencia de las teorias conductistas. las coOgnoscitivas no tan s6lo consideran

al hombre como un sujeto raspondiente. |0 Consideran . POf Sobre 10d0. LN sweto INteraclivo capaz de
adaptarse a su medio ambiente con base en la seleccién de respuestas Es decw el hombre que
selecciona, alamcena. elabora y emite mnfarmacién |, 1o que, en dehinsliva, lo convierte en un ser activo
que le permrte camiiar y transformar su medio (Mahoney y Froman, 1988) Por conssguiente. detudo al
enfoque de este lrabajo. se considera mas convemente retomar 10s PANGIP de !a tendencia

cognoscitiva para aphcarnos en la educacion

Entre i0s autores de esta tendencia tenem a Totman_ A el a y L.ogan Estos autores

Se preocuparon por estudiar la forma en Que interviene el organtsmo en el aprendizaje Por lo cual
. actiia como un mediador en la

establecen Que el organismo. especificamente sistema nervioso central
acqQuisicién de conocimientos y nuevas conductas Logan lo define como un proceso relativamente
permanente de la practica Que se reflcja en un cambio Conductual (Logan, 1976)

Bandura (1988). en un estudio sobre la adquisiciOn de conductas agresivas, afirma Que l0s
wvalores y conductas antisociales de los adultos y compaferos Sirven como nofmas y pautas a seguir
conviftiéndose en un modelo imitativo observado. En este senudo. la imnacion es un aspecio
relacionado al aprendizaje. por lo cual. la provision de modelos sociales puede aconar el proceso de
adquisicién de nento: se como técnica educativa

Ausubel (1883). es Olr0 de 10S autores cognoscitivistas que detinen el aprendizaje. es imponante
mencionar su vision porque 10 hace desde un enfoque de 1a tearta de la psicologia educativa Considera
qQue una teoria de [TES1 2 viabie se encarparia de 105 hpos compliero y

los aprcndlza'es verbal y simbohco que ocurrc en la escuela y en amiwentes de
manpuladles que le

afrvo de
aprendizaje semejantes. y concederia también lugar precminente a ios factores

afectan.

Este autor (Ausubel, 1983) establece qQue para el desarrollo del aprendizaje, ningun imerés
tednco es mas esencial y urgente en el estado actual de nuestros tos, que la daa de
distinguir con toda clandad los prncipales hpos de (por ¥ de
formacidn de conceplos, y verbal y no verbal de soludou de probliemas) que pueden tener lugar en el
salon de clases. La manera mas mportante de diferencsar 10s tipos de aprendizaje de salén de clases
cosiste en formular dos distinciones de proceso. definitivos qQue los seccionen a todos efios; la pnmera




distincion os la de apr por y por o imiento y la otra. entre aprendizaje mecanico
© por repeticion y significativo

Asl la oportuna aciaracién de Ausubel (1983). él explica el aprendizaje por recepcion (por
r i6n o ) como ‘et total de 10 que se va aprender se le presenta al alumno en
su forma final En la tarva del aprendizaje el alumno no tiene que hacer rngun descubrimiento
independiente Se le exige 010 que internalice o que incorpore el matenal (una hisla de simbelos s
sentido © de adjetivos apareados. un POCMa O un teorema de gQeomelria) Que se le presenta de Modo
que pueda recuperaro en fecha futura®

Asimismo, ¢l rasgo esencial del aprendizaje por descubnmienio, sea de formacién de conceptos
© de solucionar problemnas por repelicion. es que el contermido pnncipat de 1o que va ser aprendido No se
da, sino que debe ser descubierto por ¢l alumno antes de que pueda incorporar lo sigruficativo de la
tarea 8 su estructura cognoscitiva €n otras palabras, la tarea distintiva y provia consiste en descubnr
algo (Ausubel. 1883)

A su vez el aprendizaje por repethicién. por otra pane, se da cuando la tarea del aprendizaje
consta de puras asociaciones arbitranas, como la de pares asociados, la caja de trucos, el labennto o el
aprendizaje de senes (Ausubel. 1983)

Por uitimo. Ausubart (1983) establece gque el aprendizaje sigmiicativo comprende la adquisicion
de nuevos SIgNINicados y. a 1a inversa, ¢stos son producio deft aprendizaje significativo Esto es que el
surglmiento de nuevos sigrhcados en el alumno refleja 1a consumacion de un procesa de aprendizaje
significalivo. También resalta que hay aprendizae significativo si la tarea de aprendizaje puede
relacionarse, de Modo no arbitrano. sustantivo (no al pie de la letra). con lo que el alumno ya sabe y si
este adopta la actitud hacia ol Upo de aprendizaye conrespondiente por hacerio asi La significattvidad ha
de estar directamente relacionada con su funcienahdad, los conocimientas adqundos han de ser
efectivamente utilizables y aplicables, ¢t proceso mental mediante el cual se produce este aprencizaje
requiere de una intensa actividad cognitiva y motniz del individuo. por 10 tanto, cuando Mejor sea ia
riqueza de la estruciura COgNOsSCiiva, Mejor sera 1a funcionalidad del aprendizaje (Coll. 1992)

consiguiente  existe aprendizaje  Sig por re 1. por rep Y por

nto, 10s cuales se distnquen porque conllevan una mtemahzacién del matenal en
adquisicidn Incluso. éste Gltimo presenta un nivel Mas compie|o de obtencidn “Desde el punto de vista
det proceso psicotégico. el aprendizaje SIgnificativa por descubrimiento es. desde luego mas comple o
que el significativo por recepcidn abarca una etapa previa de solucén de problemas antes que el
i icado ermena y sea inlernalzado” (Ausubel. 1983) Habria que subrayar que el aprendizaje
icativo es una IMporante aponacién de la 1eoria cognoscitiva a la psicologia educativa. La cuestion
clave del aprendizaje no consiste ¢n su relacion con el contemido y 0SS procesos, SIN0 que este Sea
significativo  Con la relacién de este el alumno construye |a reahdad atnbuyendole significados Lo
verdaderamente smportante consiste en que el aprendizaje de conceplos, procesos y valores sea
significativo. Consecuentemente es fundamental 13 INformMacion previa que tenga el sujeto (Coll, 1992)

Para que el aprendizaje s¢a sigruticativo han de cumphrse dos condiciones. el contemdo ha de
ser potencialmente SigMicativo parm su asiMiizacion cognosciiva, y el alumno ha de estar molivado
para relacionar 1o que aprende con lo que sabe De 1o antenor se reitera Ia umportancia de la motivaciéon
¥ Su relacién con las cogmiciones en ia ensefianza (Coll. 1992, Mayor. 1990, Acle. 1990; Piaget. 1978)

Si bien, se da por hecho que el fenémeno denomnadoe aprendizaje ocurre en toda actividad
educativa y que lo contiene toda definicidn de Ia misma, es conveniente enfatizar ta imponancia de
comprendero y aplicarlo como fundamento formativo; es decir, saber bajo que condiciones ambientales
se facuita el aprendizaje a los sujetos. y para detectar cuando ocurre y cuando no ocurre éste El empleo
de este elemento PsiCodGICO, en el Ambito de 13 formacién laborat es trascendente puesto que “desde el
PUNIO de vista PHIcoldgico-pedagoqico es 1mportante ver como se pueden captar de modo fiabie y valido
tales diferencias -de aprendizaje-. La cueshdn relativa a cuales son 1os estimuios de aprendizaje mas



adecuados para un determinado alumnn tan s6lo se puede

por medio

de tests

. las corre

P

una vez
de aprendizaje” (Mietzet, 1978).

El cuadro 1 muestra de Manera sintétIcd ComMo se efectiua este proceso en ef individuo; donde los
tactores extrinsecos son 10s referentes al modio y los intrinsecos al sujeto, y como las cogniciones
actuan como mediadoras durante el procesa; el cuadro 2 resume los autores y teorias presentadas

PROCESO DE APRENDIZAJE

ESTIMULOS

ESTIMULOS
EXTRINSECOS E
INTRINSECOS

FUNCION
MEDIADORA

PROCESO
RESULTANTE

- D dores.

Extrinsecos
= Estructura social
- Cor ael

ambientales que
activan la conducia

» Desencadenadores

escenano educativo
« Caracteristicas del

protesor o

coordinadaor

intrinsecos
« Personaldag
Motivaciéon

Cognicion del sujeto

Conducta Aprendida
del Sujeto

intemos que activan | .
ia conducta = Pensamiento
- Intelecto
= Emociones
Cuadro 1.
PROCESO DE APRENDIZAJE
AUTOR TEORIA CONCEPTOS EXPLICACION
Estmuio Inconacionago, | By 2Brendizale se eleciia
Paviov Teoria gel gpr.cﬂdllaje E‘-llrulo C"ond:caonndo de estimulos
Respussta Condicionada ‘:ownd‘ao"ados con otros
El aprendizaje seda a
partir de la retacion del
S Teoria del aprendizaje | Estimulo, Respuesta, orgamismo con el
Skinner operacienal Retorzador, Amtuente ambiente, donde se
pe . adquieren conductas por la
influencia de los
reforzadores
El aprendizaje se da a
L S partic de ta relacion de
Tolman. Teorias del aprendizaje | Respuesta (R) estimulos y respuestas
Ausubdel . entre organismao ¥y medio,
Cognoscitivas Contingencia (K) !
Logan, Consecuencia-(C) donde intervienen los
Bandura (E-O-R-K-C) procesos cognitivos def
sujeto
Cuadro 2.



1.1.2. MOTIVACION

Existen cuatfo prncipales ter que i 1a
ta humamsta y 1a cognitiva

ia dinamica. 1a del aprendizaje

La gamnamica. segun Jung (en Cofer, 1976),

aquetar
determinanies de 1a actividad del hombre, asi

6n es una bU

de 1as
este aulor dice Que e5 el process para despenar 1a_pccién
sustentar la actividad en progreso y regular €) patron da actividad. Freud (1966), esitablece que B interés . .\
Por realizar Nnuestros descos Nconscientes s 1a causa fundamental de la motivacion humana, asl, las
pulsiones de 1a 1ivido son Ia pincpal tuente de eneigia para actuar conscicntemente Por su pane Lewin
(1969) alutié a Ia MolIvAciOn a PANIf de Cuatro Por

tuerza El mndwvidua hoera

tension, . vailencia y
sus tensiones, provocadas por las necesidades. por medio de valencias
positivas © negativas, que le dan tucrza impulsiva para oblencr un equilibne psico-bologicao  Estas
tuerzas son as, aunque se 4

an igual que las fisicas; es suhcente decir que las tuerzas
psicologicas son l.m H:ales como cualquier otra clase de construcios dinamicos de la psicologia y, desde

luego. tan reales como ias tuerzas t1s.cas No se trata solamente de gue hayd una actwvidad aparente de
la persona en direccidn de una meta, s¢ demuestra facilmente que 1a iIMerretacon dinAdmica entre el
sujeto y 1a mela, que expresa el terming tucrza, es (enl. La aportacion dinamica del presente autor a la
teoria de la motivacion, consisie en entenderia como un procedimiento por medio del cual el individuo
lega a 1a consecucidén de metas establecidas por la erarquizacion de
ioldgicas y sociales. es decir satstace tales ne En este

necesidades psicologicas,
resullado de tuerzas Que actuan sobre el sujeto

o 13 conducta motivada es ei

En las teorias del aprendiza)e. desde sus nucios Thorndike (en Cofer, 1876) establece que
siempre ha ex1sL/do unA estrecha relacion entre Molivacoén y aprendizage, tanto asi que €©s muy dificit
separar uno y oiro concepto La motivacion puede contnbuir a 13 insugacién, a 1a recompensa y a ia
manifestacion de conducia. en 1odos ¢5105 aspeclos estd inumamente relacionada Con el proceso de
aprendizaje La definicion de manvacién, en ins leqrias del aprendizaje y en otras, ha estado basada
sobfe el conceplo de pulsidn y necesidad como elementos generadores e intensiicadores de una
conducCta molvada o aprendida.Huli {(en Coter. 1876), siMtetiza este concepto de manera clara. las
distintas necesdades ¢vocan acciones gue aumentan de iniensidad y vanedad segun se hace mas
aguda ia necesidad. En resumidas cuentas para 105 tedncos del aprendizaje. ta conducta motivada es ia
conducta aprendida (Bolles. 1980)

Por su pante, l1os humanstas

. como M
saustaccidn de 1as necesidades

slow {1988). consideran que la motvacitn se da por la
Demdo a 10 jerarquiza las necesidades y establece Qque en pnmer
instancia e} hombre busca satstacer 1as necesdsdes POManas . COMo SON. comer, dormir, vestirse,
entre otras. Despues se satistacen olras menos impontantes o secundanas, y asi sucesivamente Dice
Que una teofia de la motvacion “deberi

suponer gue la Motvacitn es constante. nunca lermina,
fluctaa, es compleya y que €s prachicamente una caracteristiica yniversal de casi cualquier actividad del
organismo

Las teorias cognoscilivas, conmderan que los factores motivacionales son aguclios que se
refieren a estados arganicos

relativamente temporales y reversibles gque tienden a activar 1a conducta de
10s orgarmismos (Logan, 1976) Con base en l0s tactores motivacionales, Logan define la Motivacion en
pnmana y secundana

En el pnmer caso se refiere a disposiciones motivacionales innatas, a condicianes que tienden a
activar el organIsSmo sin necesidad de enrenamiento M expernencias especiales Los factores son
capaces de motivar sin necesidad de aprenderios, s decir, son innatos y biolégicos. En el segundo caso
se refiere a las pulsiones Que se han aprendida 0 AdQUINGC, y Ao B 135 Que SUrgen sIN experiencia previa
e necesddades rolégicas Los factores molvacionales son oplenidos sin necesidad bwoldgica

Esle fundamento psicologice es de gran imponancia en la tuncién educanva, para encauzar el
rendimientio de 1os Sujelos que eslan involucrados en el fendmeno de la ensefianza Es de esperar que el
maesiro -0 coordinador del curso de ensefianza laboral- sea capaz de aumentar la eficacia de sus
esfuerzos cuando perlecciona su COMprension acerca de aquetlas tuerzas que actuan dentro de un grupo

10



los objetivos finales

y Que adquinr sobre la del ap je para
de oste. (Mietzel, 1976)

En conclusion, "la motivacion escolar es un proceso psicolégico que determina la realizacion de
actividades y tareas oducativas, Que contnbuye a que el alumno partictpe en ellas de forma activa y
persistante y que posibilita el aprendizaje. la adguisicitn de conocumienios y destrezas y e! desarrollo de
ia competencia™ (Mayor. 1990)

Continuacién el cuadro 3 representa la forma como se lieva al cabo la motivacién, donde

A
tienen que ver estimulos desencadenantes, factores intemos y extemos, junto con 1as cogniciones como
y medio. El cuadro 4 resume las teorias presentadas con sus autores y

emtre org
conceptos fundamentales

— PROCESO DE MOTIVACION
ELEMENTOS
FUNCION PROCESO
ESTiMmuLOS EXTRINSECOS E
INTRINSECOS MEDIADORA RESULTANTE
Exirinuecos
- Necesidades soCialos
* tlecesidages
. D
ambientaies que
actrvan ta conducta Intrinsecos
* Necesidades Conducta Motrvada get
o Cogricion del Sujeto Suret
. D . N
internas que activan bioSgicas
ia conducta « Pusiones
* tfetas a consegurr
e Valotes introyectados
+ Emociones
Cuadro 3
PROCESO DE MOTIVACION
AUTORES TEORIAS CONCEPRTOS EXPLICACION
Con e, v L Cam se da por la
Yo, Super yo, Ello. necesidad del individuo de
Freud. Jung. Lewin. | Dinamicas Fuerza. Meta, conseguir sus metas a nivel
Necesigades, Tensién e inconsciente
. La motuvacion desencadena
;L'ﬁ::’""" Hult. Aprendizaje 52‘:':';'[’”:1?‘3'5:5153 ta conducta ta cual, por lo
- P . | tanto. es aprendida
i N La motivacion consiste en la
Maslow Humarnistas N"ws'?"ue‘ primanas y satistaccion de las
secundanas a
1, ] - . refevantes
biolégicas-, Necesdades. |temporales y reversibies Que
Logan Cognoscitivas Puisiones aprendidas o activan la conducta.
adquindas
Cuadro 4
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1.1.3. PERSONALIDAD

conceplo de personalidad. al igual que los anteriores, esta conformado por los elementos
tedricos de los disiintos enfoques pslmqu-cos Dor lo cu- hablar de la personalidad es retomar las

estructuras y

) esta en tres en jucha id. ego y

Freud (19668) decia que la
superego. Su conformacion depende totalmenie de las expenencias en la infancia y de 1a forma de
superar o no 105 conflictos de las pnmeras etapas de vida. donde una buena cantidad de 1as expenencias
son inconscientes Por 1o cual establece que tenemos una vida te. una pr y otra
inconsciente Esta ultima da lugQar a la feoria psicoanalitica

Las teorias E-R, especificamente Skinner, consideran que ia personahdad se estructura a parir
del encadenamiento de conductas La pancipal clasificaciéon de la conducta Que Skinner ha sugendo es
la distincién entre operantes y respondientes Lo cual implica princpalmente la dishincion entre
respuestas que son expresadas y aquellas Que son emimidas (Cuelh. 1979) Oftros conductistas como
Dollard y Miller aponan que ia personalidad o en . es decir. la asociacitn

entre estimulos y respuestas

Para tas teorias cognitivas ta personaldad es el conunto de estados emocionaies y ofganicos
que se desarrollan a partir de la relacion medio-organismo, y donde las necesidades juegan un papel
preponderante (Logan. 1978, Ausubel. 1983) La gefinicidn aqui retomada es 1a de Alipont (1974) ~La
personalidad es la OMQanizacion dinamica, dentro del individuo. de aquelios Sislemas psicoflisicas gue
determinan sus ajustes unicos a Su ambienie” Esta definCion abarca 10dos 10s procesos Psicolégicos,
asi como todos los elementos que intervienen en la contarmacion de |la personahdad. a ellos se refiere
como sistemnas psico-fisicos Todos es510s procesos estiAn interrelacionados unos con olros, Por eso
conssdera a la personaiidad COMO uUNa ArgaAMIZACIGN diInamica

La personalidad se mamtiesia en unidades. 1as cuales €n su COnjuNto conforman este Proceso
Las uridades de la personalidad son 10nes neur cormr as. que en este volumen han
sido Hamadas genencamente rasgos (Allport. 1974)

Por to tanto. todos los elementos que Intervienen en la conformacion de |la personaikdad son los
rasgos. En relacién con esto. se puede apreciar que la dehinicon de Allport tambiéen abarca las teorias de

la persanalidad basadas en lales elementos

En esle proceso. pPOr su impoftancia, se incluyen temperamento. caracter.
otros elementos gei fendmeno, ellos dan las pautas de componamiento de todos los individuos De esta
forma. por una parte, la personahdad le permie al hombre adaptarse al medio ambiente, por otra,
diterencia nente a los t0S, puesto que cada individuo tiene una personaligad propa Por
consiguiente, la conducta humana esta en gran parte mediada por la personahdad. y en consecuencia es

y en la educativa ‘Las diferencias intenndividuales poseen tambien imponancia
para la psicologia pedagoégica en razon de su aspecto psicoléogico-evolutivo. Se trata aqui de descubrir
los factores que parmicipan en dicho proceso Su conocumiento mejora las premusas para anflur del mejor
modo en el desanoclio del ser humano™ (Mietzel. 19768) Tambeén es importante el proceso de
personahdad puesto Que Proporciona elementos para entender 1as diferencias de [0S Sujet0s SeguUN Sus
caracteristicas individuaies, asi como para el momento de tomar decisiones on ia funcidn pedagoégica
“Aun cuando buena parte de |as decisiOones sobre que hpo de esiructura y control de clase prevalecera
corre por cuenta del maestro, no es de ninguna Manera un agenie hbre en este campoe EIl tpo ge

maduracién. entre

comunidad, el nivel de grados -nivel de conoci €] tpo de est. . la mnlena de clase y otros
factores, todo contnNbuye a la forma defimiva y al control de clase. Por , es
tudiante Las 1) e ineficaces

percibir un tpo de relacion unico y eficaz entre maestio y
dependeran del contexto educacional™ (Moms, 1878)



estos

oste proceso s prosenta en el cuadro 6

En ia conformacion de la personalidad intervienen
e 1

Y
s, COMO Se muestra en el cuadro 5 Lo sintesis de leorias y autores de

aquellos sistemas
psico-1sIcos que
deterrminan ta
adaptacion a su

Psicologicos

Aspectos Biologicos

PROCESO DE PERSONALIDAD

SUJETO ELEMENTOS ‘ FUNCION PROCESO
INTEGRADORES MEDIADORA RESULTANTE

Organizacion imegral

dentro del indiiduo de |° Apecios

Cognicion del Sujeto

Conunio de rasgos y
cualdades que
aistinguen a un
individuo de los
demas, determina su

torma de ser y su
« Aspeclos Sociales adaptacion Bio-Psico-
ambiente Social
Cuadro 5
PROCESO DE PERSONALIDAD
AUTORES T TEORIAS CONCEPTOS 1 EXPLICACION
(a personandad se
id. Ego. Super ego, contorma a parnir de las
Freud Psicoanalitica Consciente, expenencias de la
tnconsciene nfancia y de superar o
no los conflictos
i:’s';‘:“é“:f‘&‘;‘"a““'" Y | Habios a parti de 1a
Skinner, Dottard. Mitier Aprendizaje Asociacion e estimulos, | 2120100 entre conductas
Habites. Conductas e
aprendians spondientes
| Conjunto de ¢stados
{Pensamiento, memana, | emocionales y Organicos
Logan, Ausubel. Aliport Cognoscitiva | lenguate. emociones, qQue se desarrollan a
Vatecciones parir de 1a relacion
\ medio- o!}zamsmo
Cuadmo 6.
PROCESOS PSICOLOGICOS
PROCESO 1 TEORIAS REPRESENTANIES
Aprendizaje Clasico TPaviov
Aprendizaje Aprendizaje Operacional ‘ Skinner
Aprendizay: Cognosctivo Tolman, Ausubel, Logan. Bandura
Oinamicas Freud. Jung, Lew:n, NS
Aprendizaje Thorndike, Hull, Bolles
Motivacion Humanistas Mastow.
Cognoscitivas Logan
Psicoanaitica Freud
Personalidad Aprendizaje Skinner, Dollard, Miller.
Cognoscitiva Logan. Ausubel. BN\CO X o
Cuadmo 7. R de 0s pi conforme a teonas y aulares.




1.1.4. PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE (PE-A)
Este proceso esta coastituido pos dos elementos basicos la ensefanza y el aprendizaje EI
pnmero, reprosents una sene de 8cCIONes oNCaMINadas a organtzar. dingir y facibitar el conocimiento El
mas ¢ menoes estable de paulas de conducta que opera en un mivel de

es una
totalidad como fesullado de la practica y |1a expenencea

En relacién o 105 dos elementos del fenomenc podemaos entender. segun Samt-Yves (1880) e
proceso enseflanza-aprendizaje como el conunto de actividades organizadas. donde i0s elementcs que
intervienen guardan una mieraccion can el objetivo de obtener una Modilicacion en el comportamiento

Este tendmeno se consideris un proceso dedo a que e compone de vanos faciores. los cuales
estan relacionados entre 5 Por una pare. €5 un fenomeno psiCo-social en el cual se necesitan
forzosamente un COONMUNACGOr O Profesor y uNO O vanos alumnus Por otra. se considera Proceso porque
el hombre contiene €n 51 PIOCESOS SUPEnores Que le peanniten aprender y Componare

que integran un ancidente en el aprendizaje Son los externos al
e observan fAcimente 1a estumulacion que liega al alumno y fos
Scrta y hablada) que resuftan de su respuesta Ademas de ello,
nfieren de (as observaciones realizadas en forma

Algunos de los eventos
estudiante EStas son ias cosas que
productos (ncluyendo ia informacién
una gran cantidad de eventos 5on INEernos para ot y s
externa Estas aclividades intefMas, Mismas quUe se cree tienen (ugar en sSu SIStema Nenioso central

prendizaje (Gagnée. 1875), mas correctamente se I1aman procesos psicologicos
“actividad educativa requiere un
El componente

denorminan procesos de a 3
Al respeclo de ios eventus imtemos Mayor (1990) dice que la

e cogmitivo Ivo. y un componente afectivo-emocional (entre otros)
aleClivo-motivacionai £s mas Gnamico Se ha de actuar adecuadamente para Suscitaro, potenciarto y

alcanzario®

Por 1o tanto. el proceso ensefanza-aprendizaje contiene tanto factares iNermos Como extemos.
lo cual /mpiica Que la educacion se plamfique tomando en cuenta ambos factares can el fin de cumpir
con sus objetivos. Por medio de este proceso el individuo aprende conductas nuevas, las puede
modificar © pucde responder adecuadamente ante  situaciones concretas EI proceso enseflanza-
aprendizaje por naturaleza es Nteractivo, depende en gran pane del educador su adecuada aphcacion

En este sentudo, ef PE-A no ¢s yn proceso Que se de mecamcaments es un fenomenoc que
responde a 105 cambios Cognilivos del individuo y a la relacién de este con su entomo educativo Acle
(1995), segun Sudver y Haguin. detine el aprendizate y resaita ta accion del sujeto de la siguiente manera

El aprendizaje. defimdo como un camiio cognitivo a largo plaza, depende de 1a habiidad del individuo
enca. De e¢sta manera ol estudiante es un particpante

lo que es aprendido como la construccion del
"iLa educacion se basa en la

para construr siQuiticados a partir de la eap
activo del proceso de aprendizaje. ¢l controla tanto
signthicado™. Mayor (1990), tambien It da gran wnporancia al factor acciéen
accion. La adguisicion de conocimientos y destrezas requendas del desamolio de diversas actividades,
que se han de concretar en actos. que el educando ha de reahizar de forma intencional. actuando sobre
un objeto, en una sILacion. bajo las directnces y supenicion del educador La tarea es el rabajo que el

alumno debe realizar. es el elemento sobre ol que incide 1a actividad educativa

El tactor insoslayable en esta concepcitn ¢s ef de 1 tnteractividad. el alumno es un ente activo
pues su aparalo cognitive le permute INteraccionar Cof si MISMOo y coft su medio  La investigacion
psicolégica se ha onentado actualmente al anahs:s gel estudio de ja interaccion en el salon de clases
Este analisis s¢ considera menos individuahsta y mas iiteraccional retomando ef proceso de ensefanza-
aprendizaje. aparecido rec e en la p a. el desarralio y apoyado en la teoria de Vigotsky,
quien ntento proporcionar una feoria del desarrolio intelectual que reconociera que 10s MIAOs -y adutios-
a ia comprensién. al realizar actividades y estabiecer

sufren cambios muy profundos en cuanto
conversacion conjunta con otros iNdividuos (Acle, 1995)

Al respecto, Acle (1995) espeafica que la interactividad abarca la
interaccsén biolégica, 1a interaccion de componamiento y el jntercambio de fuerzas y recompensas entre

interaccion fisica. la
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individuos que el atumno debe realizar. Es el elemento sobre el que incide la actividad educativa. En la
medida en que ol sujeto inferactue en tales rUbIOS se vera mas motivado, en este sentido. Mayor(1990)
tresalta la PO de Ia en la funcion educativa “Podemos ahrrnur que ei alumng esta
motivado para aprender, si percibe los logros como y
consiguientemente dedica el esfuerzo suficents. De lo anallzaan se deduce que para que el sujeto
reatice te tas acth ! as se requiere un mve! de desarrollo (iINtelectivo y
cognlllvo junto a olros Lipos de desarrollo como es obvio) y un componente motivacionai-emocional El
mativacs l-emocianal es mas dindmico que vl compoenente cognitivo-inielective  Por ello
os de una decisiva importancia el que se realice un adecuado tratamiento de la motivacion y emocion en

el ambito educativo™

Finalmente. el aprendiza)e. sobre 1odo SIgMNiICative. rs ASIMISMO. Un COMPONEnte NECrSans pira
el desarroiio de la personahdad ademas de ser el resultado final de una amplia varnedad de ocesos
y . corr S POr Ip INteraccidn de NUMErosos faclores IMernos y amtuentales
como ios Que han sndo xeﬂ.alados Por io que en consecucncia. el fracaso en el aprendizaje es un
sintoma. una via final comun que proviene de una muttitud de factores que afectan el desarrollo det nifio
-0 del adulio- Estos factores pueden enconhiarse en los niveles bioldgico (genético, de desarrollo o
patoiogico). psicolégico (Cognitive, motivacional o de atencion) © cualQuier olro nuvel social. economico
cultural o educativo (Cuadro 8) A menudo estos factores operan en combinacitn Las defimuones
actuaies utiizadas excluyen a4 muchos de estos tactores® (Acle 1995)

PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE
ELEMENTOS -
SUJETOS ¥ PROCESOS OBJETIVO RESULTADOS CONSECUENCIA
Ensefanza - Transtormacion
« Teécmcas del alumno o
Adquisicion de
Protesor psico- . Conocimentos. empleado
pedagogrcas Inleractivigad dei | habihdades y Proceso ge
- s
Aprendizaje proceso :“::;:g‘:: oor Educacton
Alumnos « Motivacion interaceon Interactiva
« Personalidad
=__Cogniciones

Cuadro 8

1.2. EDUCACION Y CAPACITACION

Para abordar el concepto de la capactacion es necesano imiciar con la definicién de educacion,
puesto que este frabajo da gran :mportancia a 18 relacion gque existe entre ambas

1.2.1. EDUCACION TRADICIONAL

La nocién global de educacién atude a dos pnncipaies posturas® [a tracicional y la interactiva En
este apartado se abordara |la pnmera y en el siguwente a la segunda

Segun Rojas (1992) la educacon tradicional es la accién ejercida por 1as generaciones adultas
sobre las que todavia no estan maduras para @ vida social Tiene por obyeto suscitar y desarvollar en el
mfio cieno numerd de estados 1i51ICos. intelectuales y morales que exigen de ¢l la sociedad politica en Su
conjunio y el rnedno especial, al Que esta particularmente destinado Por o cual, ésta postura considera
que la es la tr 1 de conociminnhtos conductas, valores, expeftencias. costumbres, entre
otros . de una generacr adulta hacia una mas joven Con lo cual se puede adaptar a las

nuevas generaciones en los esquemas de ta sociedad




cual, la funcién de los

Los alumnos to va por ja por

al 1z su for Sera |8 de roproducir l.s rel.cmncs sociales en las cuales se
desenvuelven. El pnncipal objetivo de ésta forma de A en no pe que
en peligro el sistorna socaal. es decir, con la educacion s0lc habra

haya disfunciones que pongan
transforMmAaciones y ajusters, NO cambian an Su ongen of sistema social y cuftural def cual pane el

individuo
Para Swnner (1982) segun ilos pnncamos del condicsonamiento instrumental. “enseflar es
de reforzamiento en qQue tos esiudiantes

disponer de cieno modo 1as cond. s o tas
apronden. Efos aprenden sin anseflanza en sus ambientes naturales, pero 1o0s maestros diIsponen

contingencias especiales con faciles y expeditas matenas que aprender, apresurando asi ta apancion de
un comportamiento gue. St no. 616 Se Producrd lentamente. © asegurando que se produsca el Que Sin

Desde este punto de vista &l MaCsSo €S QUILH Ofienta ¥ Sobre quien recae
la responsabihdad de Ja educacién Al respecto de estd concepcidn de educacion Groux (1992)
considera 10 siguiente, “he argumentago que |a ideologia instrumental expresa una perspective de
atfabetizacién que propone una relacidn No draléctica entre conociMientos habiidades y Sugeto humano
En este planteanuento al conocimiento y a las hatiidades s¢ les concede alta priondad comMo elementos
Objetvos libres de valoracion Son reiegados A un papel relativamente pasivo €n el proceso pedagogico,

£SaS QESUONES NUNCA OCUMma”

510 es la ParhcIpacIon humana 1gnorada”

1.2.2. EDUCACION INTERACTIVA

Existen dos tendencias de concebir 1A eJucacion interactiva  por una pare se considera a aquella
educacion que se apoya en gran medida en instrumentos tecnoldgicos como proyectores. pebiculas,
laminas. videos, entre ofros INStruMentos. por otra parte la que considera que se puede llevar al cabo Ia
enseAanza con base en 1a mteraca6n entre fos alumnos y el protesor, ademas de ocupar 10s apoyos
tecnologicos. sélo en o necesano En este sentdo la actividad dinamuca entre 1os propios alumnos
permitira desarrollar los conocimientos por medic de una praxis Cogmitivo  constructiva Una
mterpretacion constructivista del aprendizaye es mmcompatible a todas luces con una concepcon de (g
ensefNanza entendidd COMO PuUra Iransmision de conoGimientos. exige una nterpretaciéon igualmente
constructivista de la intervencion pedagogica (Coll. 1992) Ademas. la ideologia de ja interaccion esta
basada en intereses que contrastan agudamente con las nociones del control. prediccién y eficiencia Es
importante para este planteamiento. el interés por recobrar al sujeto y las drmensiones humanas ael
conocimiento Por lo tanto ot aprenadizate es v como la interaccion dialéctica entre la persona y el
Mundo objehivo. en tanto Gue el CONOCHTIENIO £S VIS COMO UNa Cunstrucaidn social (Giroux. 1992)

Esta ultima tendencia de educacion interactiva es en la que se apoya el presente trabajo. puesto
que considera a la MiIsma como una forma global de aprendizape para 1a superacion del individuo en su
sociedad “La interacoion del maestro ¢on sus alumnos s uno de los inflyjos sociales mas tmportantes
gue deterrminan la onentacién del desarnolio de la personahdad de jJos alumnos asi como la eficacia del

escolar. La On de la clase y ta organizacion de {a estructura de la clase es uno de
los resultados manifiestos de la relaciéon entre maestros y alumnos La estructura puede caraclenzarse
las relaciones entre el Maestro y cada alumna

como asistencia o interactiva En ia pamera (estan) todas
en particutar. en la segunda la interaccidn se venhica entre todos 10s Muembros det grupo de clase

{Moms, 1978)

De esta forma, se retoma la defyncion que Siliceo (1973) menciona de Jaques Maritam, como
forma social de desarrolic "Es pues evidente que la educacidon de! hombre debe ser preocupacion dei
grupo social y preparar a la persona para Que desempefe en dicha sociedad ef papel que le carresponde
Formar al hormbre para que fleve una vida nommal. Util y ge senvicio 2 la comumidad. dicho de Otro modo

en la estera social. despertando y fortaieciendo ef

guiar al desenvolvimiento de la persona humana
senndo de su ibertad asi como de sus obligaciones derechos y responsabilidades”.

Habria que hacer algunas observaciones sobre la defimicadn antenar La pnmera es la forma de
concebsir a la educacién como guia del individuo. en un sentido mas amplo la educacion es un elemento,
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al para lograr su desarrollo, por

entre otros, que le ] una za
medio de esto decide por conviccion propia su destino. Por lo tanto, no es correcto entender la sducacién
solo como guia. Por otro iado, a8 educacion aparte de Ser preocupsacion del grupo socal. es lambien
preocupacion del mismo individuo, 10 cual le da el caracter de interactiva. Reosulta convemente rescatar
el aspecto social de la antenor definicidn. es decir, la educacion CoOMO Proceso social donde intervienen
el alumno, el profesor y la comunidad; Ia intersccion en #sta thada es lo que permite Que haya una
adecuada obtencidn de 1a formacidn del sujeto para su gesarrollo comao individuo. Lo cual ya habia sido

por R (1975) cuando dyo Que la educacion es efecto de la naturaleza. de jos
hotmbres, © de ias coszs. La de Ia naturaleza es et del desarrollo intemo de nuestras facultades y de
nuestros 6rganos; la educacion del hombre es el Uso qQue estos Nos enseNan a hacer de dicho desarrollo,
¥ 10 QUE NUESIra EXPAENencia Propia NOS da A CONOCHr A Acerca de (0s ObJelos y Cuyd IMPFesIGN (e HiImos.

es la educacion de [as cosas.
alumno, comundad- |a relacién profesoar-alumno

De ia L antes r
es fundamental en el proceso de npn-ndun,e y es la que comoide con el presente trabajo. en esta se
Incluso. )

consdera la interaccion del fenomeno educalivo ComMOo ProCeso cogmntivo CONSstructivista
modelu de eqmllbramorl de Ias estructuras cognoscitivas (P-aget 1978. Mayor. 1890) permie
e los esquemas de conocmient ae la educacion escolar

a en ¢
como un meCﬁO de equilibno micial, desequiibno y reequilibno po'-!enor

La metodologia requenda para vincular la teoria con ia practica tambien es importante en el
modelo de 1a educacidn Interactiva Ambos aspectos estan relacionados en una umdad donde el
aprendizaje depende de uno COMO de otro Por o tanto. en su concepc:on educativa. la Metodoiogia esta

ta r entre teona y meétodo (16cnica) (Frewe, 1985 1875) De este modo.
sociedad. 8luMno. Profesor y entomo CONvergen ¢n un proceso educativo donde el objetivo consiste en
ed hderazgo y sociedad. contencionados

descubnr, cnticar y a 5
(en accion conjunta) hacia la reaidad. se encuentran en una 1area on Qque AMbOS SON sujetos en Al acto.
no sOlo de descubnra y asi conocerla cribicamente. sino lambieén en el aclo de fecrear este
conoamento
NO obstante. una ConcCepciOn INleraciva NG quiere deCir Que Se Soslayen componentes como
1 de oby planeacidn y programacion, son importantes . aufque
adquieren una dumensidn cognitivo conslmanv-s1n (Coll. 1892) En sintests. esle tipo de educacion se
considera interactiva porque se basa ©n {d construccion del conociMmiento por medio de la relac.on del
SuJelD Con Su Medio Para elaborar y feelaborar esructuras Cognoscitivas. ASi. 13 relacion profesor-
alumno es reciproca en el 4idlogo y 1a accion (Cuadro 9) EN este senhido, ¢S un Proceso rsico-social Que
wvincula la teoria con la practica de forma dialéctica Por consigurente. desde que el individuo nace y
hasta Que muere, entra en el renémeno educativo. el cual es permanente. sin prancipio m fin

EDUCACION INTERACTIVA
SUJETOS N Ot OBJETO RESULTADOS | CONSECUENCIA
T Estructura del
aula
= Procesos de = Transtformacion
Profesor aprendizaje. Obtencion de det alumno o
mativacion, conacimientos, empleado
personalaad. Actividad natiaades
cogniciédn Ea t ¥ por
mediode la |+ Proceso de
Alumnos « Implementacion interacciéon Educacién
Interactiva

de Técnicas

psico-
__pedagogicas

Cuadro 9.



1.2.3. CAPACITACION

A partir de |la educacion Interactiva se puede defirur 1a
interactiva, es decir, el procesc ge formacion laboral se en un
capacftador y el capacitando intervienen en la creacion del mnnamu‘ﬂlﬂ Y conaucias por medio de la

practica

como ed laboral
. donde el

En relacion con €<1a nocidn de capacitacion. y en funcadn de !a importancia tanto de tas
necesydades del Iraba)ador COmMo de 1a mMisMa INSttucién, en e prescnte t7abajo se retoma ia siguiente
“consiste en una actividad

definicidn de capacitacion Entendida por supuesto. como aducCacion faboral.
P y basada en nec reales de una empresa y onentada hacia un cambio en ios

y actividndes del colaborador” (Sithiceo. 1973)

Es evidente que 1a preparacidn laboral se plarfica a partir de as necesidades del trabajador y de
la instituciOn, “la CapAaCItacion para sor y para llogar a ser, simultaneamente se¢ refiere al obrar humano
en la convivencia de la empresa Tiene dobie objeto el hacer trabajo en conunto. esto es. el rabajo en
S AdIMens:on SocAl. 0 mas claro aun. el frabao organtzado; y. pof otra parte, el desarrolio del hambre
como miembro de grupos, de la comumdad. de Ia empresa y de ta sociedad en general”™ (Siiceo. 1973)

Por lo antenor la capaciacion ns ta funcidn educativa de una empresa por lo cual se satistacen
necesidades presentes y se preven necesidades Uturas (especto a la preparacion y habihdades de los
colaboradores (Siiceo. 1873) Cabe mencionar que el antenor autor parte de una concepaoOn educativa
donde el objetivo de esta consiste en ¢t desarrollo del individuo en 105 AmMbios de la personabdad. 1o
sncial, o econémico y todo la inherente a la reatizacsén humana, por 10 cual para cumphr con Ias metas
de la capacitacion es convenientes conseguir las de ta educacidn

La forma de cOmo aphcar ta capacitacién con un sentido Nteractivo y cognitivo constructivista,

los cuales son wmportanies para ympartr de una manera adecuada

los cuales pernmiten que
componarmento

incluye elementos PsiCo-pedagogicos,
la preparacién laboral Estos eciementos. sOn a su vez. procesos psicoldgicos
haya un mejor aprovecharmienio ¢n la educacon con base en el conocimento del
humano y en |la forma de adquinr el aprendizae. ¢n ¢as0 de No ser aphcados durante la imparicidon de la
educacion la misia se vera afectada en sus resultados Los elemenios psicolégicos Que en este trabajo
Sa retomaran son aprendizaje. molivacion, personabdad. dinameica grupal y direccion de grupos. estos
intluyen un pProceso Psico-pedagédgico fundamental para la educacon el proceso de ensedanza-

aprendizaje (PE-A)

1.2.4 CAPACITACION EN EL IMSS

La wvisién y el objetivo Que tiene el IMSS sobre [a capacitacion a 1os trabajadores, asi como de
las teorias mas recientes que involucran al fendmeno y que ayudsn a entenderio s€ rmencionan a
continuacion

=La capacitacién en el trabajo y reCtente contratacion nfluird permanentemente en

Para el IMSS
el cambto de achitudes y adgquisicién de conocimientos, hatwidades y gestrezas del trabajador de base
ia

del IMSS® (Manual de Capacitacion y Desanollo 88-94. IMSS) También se considera qQue
capacrtacion es “para lograr el desarrolio integral y realice sus funciones con alta caldad -el trabajagor-
de tal manera que mcida como elemento transformador en la prestacion de servicios a los
derechohabientes™ (Manual de Capacitacion y Desarrollo 88-85. IMSS) Con esta forma de concebir ta
capacitacion se da la imprestén de Que se cumple con los objetrvos de la misma, sin embargo. es muy
importante establecer como se lleva a cabo el proceso educatlivo y que personal es el mas indicado para
impartirto, y de esta forma cumplir con |a metas de la formacién laboral

La importancia de menconar la tormma de concebrr la capacitacion en el IMSS consiste en
observar que este fendmeno va mas alla de la simple inStrucién o entrenamento faboral, Incluso asi se
establece en su vision. Sin embargo, €s necesano contar con personal especializado que tenga fos



i requeridos y que ia sea en un inMeractivo (Pinget, 1960).
Por lo l.nlo en la actualidad |a CAPACItacion mas que entrenamiento laboral es educacion laboral “En
& modio de amplec actual [0s (8MINOS “desAroio” © ~€ducacion™ son por MUCho MAs apropiados que
“ontrenamientio”. La falta de entrenarmiento especifico es $6/0 una parte del probiema” (Yoder. 1983)

1.2.5. TEORIAS REFERENTES A LA CAPACITACION

Existe un sinnemero de teorias que en ia actuahcad aboran et estudio de las organizaciones, ya
sea desde Perspectivas empresanaies -ecONGMICo admiuistiativas-. 0 socioldgicas, aparte de tas
psicoldgicas. Su objeto de estudio va desde DItensr Mejores resullados en ta produccion hasta el estudio
del sujeto en relacion con su enlorno laboral. de ahi que indiectamente mencionen el fenomern de la
capactacion. en reahdad no lo abordan de una manera directa, hacen referencia ha esta como un
elementc mas AQui s Mencionan tres de estas tendencas. aungue en realidad tas dos pnmeras.
Cahoad Total y Evaluacon de Rendimienios. son de un enfoque de educacon eminentements
tradicionalista, la tercera, Cuftura Laboral. se pude considerar fuera de tal esquema El objetivo de
presentarias consiste en mencionaf las tendencias. supuestamente. mas recientes Que hacen referenca
a la *capacitacion®

Una de ta teorias mas difundidas en la actuabdad Que INvolucra a la Capacitacion es 1a nocion de
“Calidad Total” El Control de Caidad Total vicia a fines de 105 sesenta y se desamolla en los setenta.
postenormente en los 80 evoluCiONa COMO uNA NuUEvda y mMejor estrategia de negocios en las

amplias (Feigenbaum 1983) No obstante. a pesar de la enommne difusion gue ha temdo 1a
Cahdad Total en Mexico y la considerable inversién que fealizaron mites de empresas. Muy pacas han
del ¢xito y empiezan a saborear 10s beneficios Que una verdadera cultura

de caldad ofrece (Revista Capacinacion. octubre del 94)

En reahdad el conceplo de Cahdad Total ha quedado un tanto atras y ha dado paso 8 Olros
1ermunos “En 1987 1a ISO (Orgamizacion Internacional de Normahzacion) publicod sus pnmeras cinco
nofmas intemacionales sobre asequramiento de calidad conocida como las normas sene SO 9000°
(Revista Capacitacion. octubre del 94) La misma organizacién estabiece que “la sene ISO 9000

determina cuales son los elementas necesanos para establecer un Sistema de Cabdad. win embargo la
compiejidad del mismo depende de muchos faciores de la complepdad det disefto. del proceso de
produccion, de las caracteristicas del producto y servicio Bajo la normatividad de la iSO 9000, cada
procedimiento que se realiza dentro de la empresa es un pProcedimiento de cahdad y todas las areas son
importantes” (Revista Capacitacion. octubre del 84)

Para esta vision empresanal el pnmer termino es caldad y lo define como ef conunto de
caracteristcas de un etemento (Producto o servicio) que le confieren 1a apttud para satsfacer las
necesidades expiicitas e /mphcitas det cliente Tambien se aclara que la palabra cahdad no se usa para
expresar excelenca en términos comparalivos, ni para evaluaciones cuantitativas en donde se busquen
nivetes o grados de cabhdad El vocabulano descnbe térmings como politicas. direccién, aseguramiento,
control, sistema. plan auditoria. restreabihdad. no conformidad y especificaciones (Rewvista Capacitacién.
octubre de! S4). Las versiones sotee el 16AMIN0 se van cambiando de acuerdoc a las caracterishcas
establecidas por la mencionada organizacén. En la actualidad existen versiones 1SO 9001, 1SO 9002,
1SO 9003 e 150 8004, donde la mas adelantada la ISO 8004 proporciona ineamientos para unplantar un
sisterna de calidad. en el cual 1odos los factores que influyan en la calidad de 105 prodiuctos y servicios

esten bajo control (R a Capa . ael 94)
Otra teoria que implica al de ia cién es la llamada Evaluacion de
Rendimientos. la cual consiste en una i6n de las del err por medio de un

método para detenminar su remuneracion. La evaluamén de tareas es una técnica a traves de |1a cual se
orgenan 105 puestos de una empresa por Su IMportancia (Manstany, 1972) Conunua, Tamten se define
como mélodo sisiematico para analizar tas dificuitades de un puesto con relacién a otros. El objetivo de
la evaluacion de lareas es pues estfucturar una composicidon intermna y coherente como base para
remunerar a! personal Eil estudio del método a aplicar consta de dos grandes operaciones. La pnmera es
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el estudio de losx métodos de trabajo Que se dingen a empiear mejor los elementos involucrados en la
uccion: la segunda os Ia mediacion del !mb&uo que se dinge A medir el rendimiento del trabao
no es nada novedoso, sin embargo

Como se puede observar ia nocion de £
en Ia actualidad continua siendo de mucha utilidad

Tambeén se conoces Como valnracidon de puostos a la operacidén compieta que determina el valor
de un puesto INdvidual en unNa Organizacién en relacidn Con otros puestos de 1a misma Empieza con un
analsis de 10S irabajos para obtener descrnpciones, por medio de algun sisterma disefado para
determmar ef vator relativo de i0s puesios. o Qrupos de puestios También nciuye el evaluo de estos
valores, estableciendo los Salanos MaximMo y MinimMo para cada grupo de lrab#jos, con base en Su valor
relativo. La operacién tormina con la revision final el Sistema de Salnnos Resultante (Lanham, 1962)

La Cuntura Laboral s Una vis:in SoCiologica de concebir las r:laciones taborales. se¢ basa en un
cambio de relacion entre emple#dos. AIreclivos, €lecutivos y patrones Es decr. tal nocidn considera
Ntre los iNtegrantes de empresas e Institucones. establece que

imprudente establecer contradicciones
NO SON COMINNCANLES NI 4;CNOS UNOS de OIrDS. 10J0S SON eleMENIos IMPOrANIes &N (4 CoONSecuton de 105

objetivos laborales
AQui Se propone una nueva forma de rriacién, doonde {a actitud hacia el trabao y hacia los
demas integrantes de 1a OMAMZACION sea Con base en una Wdea de cooperalividad, paraque s¢ llegue a
acuertos Colectivos. ©51a vision No se Queda en la simple (elacion patron -empieadao. propones una
nueva cultura de interrelacién entre ambas partes en todos los AMbIMos de la actividad humana, por 1o
cual es necesano nclur una educacion enfacada hacia esSlos PANCIPIOS para pader establecer una
No obstante. al "examunar 1a Iteratura de (a Cullura de la omanizacion, puede

adecuada cultura latoral >

ser util un Grado de eSCAPILSMO arTayado histonecamente ~—
Muchos escritores recientes exarminan el valor de 10s estudios de la cufturs de |a organizacion
pensando qQue eran tolalMmente Novedosos S embarygo. los conceptos que emplean no parecen
ragicalmente diterentes a aquellos adoptados haCe una generacion por quienes buscaban una
comprension de lo que entonces se llarmé organizacion nformal (Barmard. 1938) o su descendiente. el
chma de ta orgamizacion (Payne y Pugh. 1976) Aunque ios investigadores del chima de la organizacién
generalmente en 105 Meétodos dernvados de 1a antiopologia. que SON Mas Cuadhativos y mas sensibies a
" (Smnh. 1980) Las tendencias mas importantes que han €studiado la culiura

los matices del significadu’

faboral son mysiguientes
to g =

Mannen y Baney (1985) aportaron un ta cultura de

consideraron COMO un Producto de cualtro aspectos, el contexto ecoiogICo. a iInteraccion giterencial,

y la dad reproductiva y adaptaliva Shein (1985) liene una concepcién de

cultura de ta organizacén estrechamente reiacionada con la de los antenores Autores, pues @ ven a la

Aunque Shein pone un entasis Mayor en 1a forma en que los

1a orgamzacion La

enfoque conciso de
los

omgamizacion coma una subcultura
cuerdos colectivos se dan por supuesto con el paso del iempo
Una tercer poastura con autores mas radicales, citica la nocion polerica de cultura, la consideran

como una cualidad separable que poseen fas organizaciones Smunch (en Smnh. 1990), afirma gque las
organizaciones son culturas y propone un enfoqQue Que implemente un anahsis cultural de 1a vida de las
ompanizaciones Otros autores como "Peters y Waterman (1982), Deal y Kennedy (1982), Peters y Austin
(1985) se han fijado desde hace mucho lempo en las tareas de sostener que Si podemos especificar 1as
culturas de las organizaciones ehicientes. entonces la direccién seria capaz de crearlas y controlarias”

(Snuth 1990)
No obstante la aparente actualidad de estas teornas no aportan nada nuevo, en especitico al
Soio consideran a la

proceso de enseflanza-aprendizaje, al estudio del suyjeto en su entomo laborat
“capacitacion” COMO un eiemento Mas para apliCar sus PrNcipios en 1a producciin de ienes y Servicios
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1.3. NOCIONES DE GRUPO

Desde qua el hombre existe so ha oman‘zndo on o para
inter el de Las
sociales y psdoolomcas proplu-n la formacion ﬂe qrupos los cunles puaden ser qmndes. pequefios.
temporales, espontaneos o formales De estas fonnas de ion  se en  sus
conceplualizaciones

1.3.1. CONCEPTO DE GRUPO

Para Cartwright, grupo ©s el conjunto de individuos cuyas refaciones muluas hacen a ¢%los
interdependientes en alQun grado significativo Asi definido @l 180Mino grupa se refiere a una clase de
entidades sociales Que tianen en comun entre sus Mvos (Cartwnght y
Zander, 1989)

Es evidente que el grupc aparte de& ser un ) de n se caraclenza por
tener metas y objetivos comunes entre 10s integrantes del mismo En relacion a esto. Newcomn (1964)
considera que €1 grupo consta de dos 0 Mas PErsONas quE HieNen NoMMNas Comunes respecto a ciertos
asuntos y problemas, cuyas funciones sociales eslan estrechamente entreiazadas Esta definicion es
Mmuy clara y precisa en relacion al numero de personas que integran un grupe Considera Que por o

menos dos personas conforman un Qrupoc siempre y cuando esién interrelacionadas y compartan nommas
simulares

Sin embargo. existen aulores Que también le dan importancia a 'a temporalidad. uno de ellos es Shenf
(en Sbandi, 1990). definymos el grupo como una umdad social que consta de una plurahdad de
Iindividuos que durante un iapso de tiempo dado s€ manbienen umdos €n una ciena refacion de

tat y funcion, y que poscen. de forfma expresa o tactica. una sene de valores o
nommas que regulan el comportamiento de caga individuo al menos en o que respecia ai grupo

Para esta definicion también son impostantes las funciones y el estatus de 1os ntegrantes, 1o cual
indica que 1a fomaodén del mismo conlleva ya una estructura

Con respecto a la definicién en estos términos y elemenios, Heibssch (en Sbandi. 1990)
comparte el Mismo punto de vista de Shen!. considera que se ecntiende por grupe un conjunto de
personas que dentro de un marco de coordenadas espacio-temporales cooperan unas con olros y. por

. se hallan o e en Bctiva relacién 0 comurnicaciaon mutua (minuma en
cuanto a intensidad. extensidn e iniMidad). y Que por propia Inciativa (oMman un orden iMemo y estan
onentadas, cada una segun sus funciones, ala de un valor

~<
Esta defimcion, a parte de contener las caracl -nstncas de las antenores, considera la relacion
comunicativa de los inlegrantes quienes tienen un “orden” interno el cual les permie. segun sus
funciones. onentarse hacia Sus metas Sin embargo. esta definicion parece aphcarse a los QruUpos
grandes como las nstituciones y empresas. comprendidas en su totalkdad

En este ulimo punto es donde algunos autores como Homans (1963) M delimdan al grupo cemo
un numero reducsdo de iNtegrantes, ya que de esta forma lienen una relacion mMmas estrecha Este autor
gefine el grupo como una sene de personas que, durante un lapso de tempo. henen un trato muy
frecuente, y cuyo numero es suficientemente reduckio como para que cada uno pueda entrar en una
relacién con todos los demas, cara a cara

Las defimciones anlef. mencionadas coinciden en entender al grupo
personas i entre si, cada una con determinada funcién o rol. UNKIas
por valores. normas y melas en comun. Sin embargo. MNguUNO de €s105 autores en sus definiciones
aclara que todos estos elementos -interaccion, interdependenc:a, valores, Normmas, metas, y il son

como un conjunto de

voles =
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qQue incluso est 1ados a de los individuos y del
propio grupo. En este sentido, tales elementos se puaden antander como una relacion pascologica™
primordial entre 10s integrantes

Con base en lo antenor y en los fines de este trabajo. 105 cuates se orientan hacia jos grupos de
aprenchizate y que por 10 tano son 105 que mas interesan, se reloma ta definicidn de Haiman (1972)
pmpuesxn por los socmps-conogos Krech y Cantchheid definen al grupo como dos 6 mMas personas que se

e entre si Se da por que los del gnupo
oompam-n valores. normas ¥y metas simitares con un 1ol especifico cads uno., ademas de fodas (ns
ticas en las definiones antenores

encUenrran

or lo tanto, s entiende por Yrupo de aprendizaje al conjunto de personas que comparten
relaciones afectivas. funciones, status. valores, NONTas y INetas COMUNes CON un orden INtermo. Mentras
que a 10s grupos laborales s¢ les Aneaa. en cuanto a sus funciones, la deliniion clara y uspecifica de sus
roles de trabajo

1.3.2. TIPOS DE GRUPO

Existen diferentss 1pos de grupo. CoOmo ya se dijo antenormente. se pueden clasiiicar SeQun su
organizacion estructura. temporahdad o formalkdad Depende de 10s objetivos y 1as metas la clasificaciéon
que se haga Existen diferencias segun 10s autores y 1as tendencias. sin embargo, 1o imporntante consisie
en observar la relaci6n entre las diferentes nociones

Grupos Grandes y Pequanos o Macrogrupos y Microgrnipos

La aistincidén entre grupos grandes y pequefios responde unmicamente al numero de integrantes,
asi tenemos que para Munné (1988). “se consdderan MICIOGrupos -0 pequefos- hasta los trenta
miembros, aunque algunos (Argyle. por ejemplo) desde el punto de vista expenmental opinan que
aquetlos no deben tener Mas de quince o veinte personas™ Tal definicidn es puramente cuantiativa, no
obstante. 1a caracteristica ponopal consiste en observar que 10s integrantes hienen relaciones mas
personales e inmediatas En cambio 10 MAacrogrupos -grupos grandes-. al aumentar en el numero de
integrantes. las relaciones interpersonales se efectuan de manera indirocta “En el macrogrupo. al ser
muy dificiles si no imposibles las relaciones personales globales, se recufre a fa organizacion”

Grupos Primarios y Secundarios

La distincidén entre grupos prMmanos y Secundanos consiste en resaltar las caracteristicas
cuatitativas de los musmos E! pamano es aquel que se basa en 1a afectividad y Cuyos fmembros.,
generalmente muy pocoSs €N numero, se mueven espontianeamente. llecgando a inumar entre s1 Son
Qrupos que tienden a durar (Cooley en Munné 1988) También se caractenzan por uUNa iNLMa asoaacidn
y cooperacion, cara a cara, por la simpatia e denhficactébn mutua que los miembros expresan
linguisticamente cada vez que dicen nosotros En otro sentido. en 10s grupos secundanos. COMmo Son por
ej Una empresa. un sindicato o el ejército. 1a sohdandad entre sus MIeMDIOs No nace de una afectividad
ni es tan espontanea. Se basan en una organizacion formal., de ia que dependen su undad y su
persistencia temporal Oaginan relaciones impersonales y. mas exactamente. funcionales. cada miembro
es tal y es mas conocido y relevante por su rol dentro del grupo qQue por su personahdad

Grupos Estructurados y Orpanizados

Segun Newcomb (1964), en los orgamizados las tunciones no son especificas para cada
integrante, pueden ser desempefiadas por diferentes miembros. es decir no hay roles especificos y
delimtados. Mientras que jos estruciurados son aguellos en gque 10s Membros se han dado normas fi;as,
han repartido ias funciones (o papeies) y cada uno ha aceptado la que le corresponde, CON vistas a la
consecucion de ta meta en comun



pos F - v

Para Nerwcomb (1084) la denominacion de formales o informales puede paoseer ya en si una
organizacion y estructura. EIl forhal es aquel cuya estructura depende ue otras instituciones,

organizaciones o grupos, que e podria ser =N que cabo reformas on los
otros grupos o instrtuciones. Los informales pueden disponer con mayor 'nahdad de su estruyctura y
organizacion. Ademas se forman espol \ente y son porales

Grupos de v de 1

v (en an, 1972) consideran grupo de pedenencia aguel en et que el
integrante sc encuentra cCOmo Miembro de manera ofiCial y establecda. EI de relacién es aquel cii €. ~ual
el Individuo se ssente umdo, al Menos por el sentimiento. aunque on realdsd AUN NO perenece, 0 0o
colabora por el afecto al Mismo Es decir, estos ipos estan clasificados conforms al desarrolio det mismo
en una pnmera tase de relacidn sentmental y en una fase postenor de pertenencia formal

Grupos Abiertos y Cerrados

Foulkes y Anthony (en Shaw, 1989) establecen que los atwertos se Caractenzan por perrmitir la
integracion de nuevos elementios. en Muchas OCasIONes estos eSlan en constante cambio Los grupos
cemados. por el contrana, se caractenzan por No permitir el ingreso a Nnuevos Miembros, son como elites

Grupos Permanentas y Pasajeros

Para Criwnght y Zander (1989) estos hipos de grupos se clasifican unicamente por su duracion,
es decir, segun el hempo que tengan de haberse conformado Los permanentes 50n {0s Que han estado a
traves de un lao penodo para realizar actividades y funciones establecxias social y culluralmente, y los

) se an " del mismo. e5 el Caso. por ejempio, de las instituciones Los
pasajeros se forman para cumplir con sy objetivo y posteriormente se desintegran, s6lo se conforman
para cumpiir con una determinada meta

Este es el caso de los Qrupos educativos, los cuales interesan para este trabajo,. puesto que la
formacién laboral se da por med:o de la conformacion de grnipos que tienen como objetivo alcanzar
metas con relacién en la ensefanza-aprendizaje y tas funciones laborales

Sin embargo. también cuentan con caraclefishcas de grupos amwenos, pues se permite la
integracion de nuevos Miembros. segun la dinamica y la ofganizacion de ta ensefanza laboral; son
también pequefios por el Numerc de sus integrantes. Aunque habria que aclarar que ia mayoria de los
grupos educativos se encuentran dentro de i0s permanentes como las INsttuciones

La upoiogia de grupos es tan sdlo para clasificar a 1os mismos, en la practica cuentan con
caracteristicas de vanas es  Incluso otrOs pOs en relacion con el contexto socal en
el que se desenvuelven, como 5on los de terapia, sociales. de trabajo. comnes, equipos, elc

En este sentdo. es muy dificil encontrar grupos gue entren por completo en determinada
categoria. puesto que estan en constante movimiento y cambio Lo que si €s un hecho, es que los
educativos, 10s cuales interesan a este trabajo. por lo peneral son pasajeros. pequefios. formales y
abiertos, es decir, no se pueden clasificar categdoncamente dentro de un sélo tipo

Grupos Operativos

Pichon-Rivire (1 935) generalizo a Iodu gmpo como el conjunto de 1NdivIdUDS CON JOS Pf
caracteristicas. acciones y estructuras mocCrosociolégicas
observables que conlonnan un todo orgamzado Esta definicion fue retomada por el autor para trabajar
con grupos nticos en la tarea.




Enel cuadro se

los pr tipos.

TIPOS DE GRUPO

AUTOR O AUTORES

CLASIFICACION

DEFINICION

Pequefios o microgrupos

Se componen de dos hasta
treinta integrantes y la relacion
es directa, cara a cara

NGMero mayor al antenor No
Munné especificado con exactitud., la
relacion es indirecta y en
Grandes o Macrogrupos referencia @ sus lun(‘:ones. por
10 genersl comprende a
insttuciones y empresas
Se basan en la atectividad de
Primanos sus yntegrantes
Cootey Se basan en una organizacion
Secundanos formal, también son empresas
e institucianes
Normas y funciones efeciuadas
£structurados por cualquicra de los
integrantes
Normas y funciones aceptadas
Organizados por los lrlylegrames i
Su estructura gepende de otras
Formaies Insttuciones orgamzaciones o
Qrupos
Newcomb

Informales

LOS Integrantes disponen de su
estruciura. se forman
espontaneamente y son
temporales

Sargent y Withams

Perienencia

El integranie es miembro oficial

Relacion

integracion afectiva hacia el
grupo, aungue no perienezca al
mismo

Foulkes y Anthony

Abienos

Permiten ia entrada a Nuevos

e

Cerrados

NoO permiten el ingreso a
nuevos integrantes

Carnwrnght y Zander

Permanentes

Se encuentran a través del
tiempo

Pasajeros

Cumpien una determinada
tarea y se desintegran, son
efimeros

Pichon-Riviere

Contienen dos pnncaipales
elementos. acciones &

r Y
estructuras que conforman un

Cuadro 10.

todo orgamzado 1
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1.3.3. TEORIAS DE GRUPO

Existen dlvarsas teorias sobre el fendmeno grupal, pero todas han contribuido a mejorar o
del Mismo. A continuacidon se presentan las Mas importantes.

TEORIA DE LEWIN

Segun Lewin (1959). ol grupo es un todo Que debe ser CONsIderado Como JINAMICO, en cuanto
qQue se halla constamemente sometido a la inflluencia de diversas fuerzas, las Que & su vez estan en
continuo Cambio. Sin que por ollo dejen de ser un todo El todo No es comprensibie sin sus partes. pero
las parntes constituyen un todo por la mlemep«r\denaa mutua en Que se hallan La concepcaon del grupa
como un todo dinamica mcluye una en la \cia de tos Nbros { 0. Mmejor
dicho, de las subpartes del grupo). Parece bmame mporante destacar este punto debydo a Que muchas
definiciones de grupo aluden mas a ta 0S Que & su interdependencia dinamica
como factor constituyente de! rmismo Concluye diciendo que debe reconocerse que mcluso una
Oefinicion de vinculacidn al grupo que haga referencsa a la comumadad de objetivos O de enemgos es

una por yanz

Existen dos conceptlos imporantes dentro de 1a teoria de Lewin, campo e interdependenca Se
enende por campao una totalidad de hechos simultaneos considerados como mutuamente dependientes
unos con otros. Al respecto. la me‘or defimcion de 1a teoria de campo. en la cual se encuentra contenda
la definici6n de Qrupo. es ta odo de Al de las r d causaies y de sintesis de las
construcciones wentificas. El conceplu de interdependencia tambien ¢$ fundamenial en la teoria de
Lewin, se refiere a ia interdependencia de los integrantes del mismo grupao en relacidn con otros grupos.
se lleva a cabo por la relaci6n de las normas. valores. roles y metas del musmo grupo ES deci, es ia
iMerdependencia mutua de 105 Miembros del grupo, como partes de 10s SUbQrUPOs. asi como de las otras
paries del espacio vital, las metas, normas, entre otros (Lewin en Sband:, 1990)

En esta detinicion también deben tenerse en cuenta aspectos psicolégiCos COMO. metas. valore:
estimulos. necesidades, relaciones sociales, y otros elementos generales del campo como la atmosfera -
tonsa. amabie u hosti- y el grado de Libertad La aportacion mas importante de la teoria de grupo de
Lewin consiste en establecer un enfoque de “totalidad”™. con o cual deja atras ilas teorias individuahstas
que ponen al individuo en pnmer plano
Lewin define al grupo por medic de su teorna del campo en Cuyo

s de ni dencia, dindmica. fuerza y demas elementos, con
Sentro de las orpanizaciones

Como se puede observar.
corpus total se encuentran las
ios cuales 8 del

TEORIA DE CARTWRIGHT Y ZANDER

Para Canwnght y Zander (1989) un grupo es un conjunto de individuos que tienen relaciones
mutuas gue los vuelven interdependientes en un grado significalive Definido en esta forma, el terrmino
grupo se refiere a una clase de entidades sociales que tenen en comun la propiedad de

cia entre sus Se puede apreciar Que estos autores estan en
estrecha relacién con la concepcion de gmpo de Lewin, en cuanto o wven como relacion de

interdependencia.

TEORIA DE BALES
obSevyayie
La teoria de Bales es un enfoque interaccionista del grupo, su procedimiento pars G Y

explicario se puede entender COmo un Meétodo sencillo. ya conocido, que consiste en enumerar las
interacciones registradas en €. es el Método de quién habia con quién GEER, en el cual el observador
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ingica con una marca |83 interacciones de cada miembro. De esta forma llega al estudio interaccionista
de los individuos en grupa

En este sentido. una interaccidn 6s una comunicacion. verbal o no verbal. que puede ser
entendida por |0 demas COMa UNA sIMple expresion  La interaccion puede ser considerada. por tanto,
como una inlercambio de actos (Balvs en Shaw, 1989) La /mportancia de esta teorfa y su meétodo
consiste en que ia observacion de interacciones permite obtener conclusiones sobre la stuacién de un
Qrupo y do suys miembros

Sin embargo. en este Caso. las interacciones No bastan pof s solas para descnbir ta vida del

grupo. sdlo comprenden muchos de talns Catos con otras observaciones hechas en el curso de las

usmas (por ejemplo hderazgo. rendimiento, atmoslera y comportamiento en general det

individuo) y con los resultados de otras fucnies de INformacién Mas eficientes y -1o0 que es mas
imporante, hacer pronGsticos sobre ¢l grupo (Sband, 1990)

TEORIA ACTUAL DE PAGES

Pages (en Sband:. 1990) parte del supuesto de que la existencia de la alectividad en 10s Qrupos
es un hecho INnegabie. Por ioc cual su leona se centra en la retacion de la atectividad con 10s gemas
tactores dol grupo E] problema consiste en como se ha de explicar y ©n que consiste. es decir, st 8) es
una pluralldad de afectos individuales ( afectividad en el grupa). o b) es ta atectividad comun a todos los
rmiembros (atechvidad del grupo) Por consiguiente. Bl 1000 grUpPO y en todo Lempo exisie un
sentimiento predominante que, con Mmatces individuales. es compartido por todos 10s Muembros del
grupo Esle sentimiento. €on frecuencia inconscients, dinged la vida_del grupo en todos sus planos ( lo
cual se puede observar €n ia terapia de Grupo y en el grupo de ms(rucc-cm)“j?'—“)

Es evidente que para Pages ¢l sentimiento de Grupo es lo que determina y dinge 1as acciones del
mismo Las metas. roles y valores se daran en funcién de la atectividad del mismo
“E£n todo grupo existe. por consiguiente, segun Pages, una atectividad colectiva. Que sirve de
base para todos los fenaomenos grupales A la pregunta por el ongen de esta afectividad colectiva
pueden darse siempre, Segun ¢l tres respuestas
a) Es producto de las expresiones histonces del individuo. feactivas por medio de un mecanismo
(sugestion. interaccién, etc )
b) Es producto de ta histona del grupo y de 10s subgrupos. 1a cual halla su extensidn en una cuftura
general
c) Tiene su ongen en la situacién de grupo™ (Pages en Sbandi, 1980 )

La afectividad grupal es un fenémeno que se desarrolla en el seno del Mismo como extension de
su origen histénco, as decir, la expenencia que ha lenido el individuo en otros grupos. I0os cuales también
tuvieron afectividad. le permite que se desarrolen en otro nuevo

Los pnncipales fundamentos de Su 1eona son. La co-presencia de vanas personas en un mismo
grupo hace que cada Miembro expenmente directamente una relacion emaocional con el otro, y que de
este modo se aperciba det otro en su cairdad de ajeno a ¢l Este proceso. por lo general inconsciente,
comuan a fodos los mMiembros de un grupo en cualquier sitUACION en Que se encuentren. constituye la base
del lazo afectivo de uriOn del grupo y No puede ser alnbuwido 8 InsunNtas, Ni a interacciones puramente
extermnas, 0 reducido a ellas, sino Que, por el contrano, se halla en |a raiz misma de cada uno de sus
fenémenos (Pages en Sbandi. 1990)

De esta forma. Pages establece una interaccidn social afectiva de fos individuos en el grupo.

eslo es la base de la vwda del mismo, la cual se caractenza por un muiiforme didlogo entre sus
miembros y gue tienen como finalidad la formacién de (a "vivencia® por medio de la “relacién®

expenmentada por todos



1.3.4. DESARROLLO DE GRUPO

Los grupos, iQual que los sujelos, NAcen, cracon y mueren. pasan por distintos procesos de
“desarvollo dindmico®, donde las entre jos s se encuentran en un constante “estado
de cambio™. Existen diferentss esqQuemas para represantar los procesos de evolucién de un grupo. Sin
SMDargo. extston cuatro pNNcIpales Que se dan y se en ta nfor de todos 10s grupos;

formmac:on, conflicto, organ:zacién y real:zacion

La formacion se caractenza por una gran incermdumbre ante |a finalidad. estruciura y derazgo
del grupo. En esta pnmera fase 105 integrantes tratan de ecstabiecer reiaciones de comunicacién entre
todas, el principal obyetivo es CONOCerse UNos 8 Otros Al PNNCIPIO “las personas henen expectativas de lo
Que ocumra en el grupo, aun amles de unrse a €l Matzan sus primeras percepciones o ~1as
expectativas y de sus neceskiades personales Liegan ademas con histonas y expenencias ndividuaies
relativas a Otros grupos®. (Napier, 1875)

El proceso de conflicto, como su nombre o INdica se caractenza pof una relacion conthchiva
dentro del grupo, existe resistencia de 1os individuos hacia el conttol del mismo Este proceso es ¢f que
Napser (1975) denomina movutiento hacia la confrontacion. solo hasta después de ensayar |as
conductas proptas dentro de las fronteras del grupo. es cuando caen Jas mascaras y 105 INdividuos
establecen papeies personales y revelan conductas mas caracteristicas Durante este proceso se
comienzan a contormar las normas y valores Que onentaran la conduCla del grupo. ésta es una de tas
razones pof fas cuales axiste conflicto, no. existen normas y valores comunes a todos

Durante el proceso de organizacion surgen relaciones estrechas y el grupa muestra cohesié6n, l1as
metas ya estan establecidas por sus integrantes Esta etapa es ynportante pomue en ella se establecen
nomma y valores comunes a todos (0s ntegrantes, lo cual onentara las actvidades y el COmMportamiento
de los sujetos. Napier (1875) incluye en aste proceso dos aspectos el de COMPromMiso y anmonia y ei de
revaloracaén, en el pnmero considera que 1ambién hay una confrontacon entre ios papeles
desempeNados por 10s integrantes y ta dificultad de las tareas. en el seQundo. existe ya una umén de los
componentes y de las tareas Asimismo, esiablece. GUe Con e5tas BCCIONSS SE ENCAUZATan

los tos del grupo hacia la tarea con mayor eficiencia

En la realizacidn la estructura es ya funcional y aceptada, ¢l Qrupo se onenta hacia ia realizacién
de sus metas y objetivos. Existe una identificacion plena entre las integrantes y se onentan segun las
normas. valores y metas establecidas Para eswe Napier (1975). estas etapas se repiten en todos 1os
grupos, por 10 cuat el desenvolvimicnta de 105 MISMOs se efectua por 1a repencidon de ios ciclos y ia
solucién de 10s problemas que se presentan. es precisamente cuando se dice que el grupo ha madurado

1.3.5. ELEMENTOS ESTRUCTURALES DEL GRUPO

Los grupos para conformarse y desarrollarse necesitan de cierlos elementos que les permita a
sus imtegrantes relacionarse. comunicarse e integrarse dentro de un determinado amtrente £n la medida
*n que estos elementos se efectuen adecuadamenie €l grupo se ira conformando de manera so6hds y
positiva. A continuacion se mencionan 1os elementos Mas iIMportantes de 1a dinamica grupal

Estructura y organizacion “Todo grupo hene una estruciura para su ongamzacion visible y otra
para 1a invisible La primera se refiere a 1a division del trabajo y a Ia ejecucion de las tarcas esenciales
La segunda e5 la referente a los no reglar . basados en cntenos tales
como influencia, antiguedad. poder, habhidad. etc * (Gonzalez, 1978)

Nomas. Son las regias que ngen la conducta de 1os individuos del grupo y que en conjunto
foiman jo que se denomina cédiga Su objetivo €s propecCiar una estructura para el logro de los objetivos
planeados. Pueden corresponder al mismo grupo a otros grupos e instituciones del entomo. De las
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normas elaboradas y .camaa-s por el grupo se forman los vdlores los cuales influyen en el
y 1 e los Integr s (Canwnght y Zander, 1589)

Cohesion Este efemenio estructural Sprott (1975) Jlo define como ol campo total de fuerzas
motivantes que actuan sobre [os mMiembros para mantenerios on grupo.

encuentran

Atmostera Se reficre gl ambiente y disposiciOn de Animo o Sentymientos Que s
ditundidos dentro del grupo La atmostera se encuentra condicionada POf 1ACIOres INTEIMOs y externos
(Cartwnght y Zander. 1989) LOS 1aCtores intamos y exteMos pusden Sar AMocIonales. de Comunicacion y
ge imagen det propio grupa En términcs sencillos 1a AtMosiera es el ipo de ambiente que prevalece en
el seno del grupo ya sea formai. informal, cordial, tenso. hbre. autontano, entre otros

Vool

Metas Son Ios fines el 105 Cuales Se dingen IS aCtividades drl grupo. Las metas deben estar
relacionadas, en cierto grado. con las necesidades e interoses iIndividuales parn que estas y 1as
necesidades del grupo se satisfagan en forma razonable (Beal. 1064) Las melas son tambien los
objetivos a los que Se busca legar, Son la pancipal razén de existencia del mismMo. un Qrupo sin
objetivos. &s Como un barco sin bAxjula Es necesano menconar Ia iImportanca de 1a relacion entre las
necesidades de Jos integrantes con las metas Esto es de gran importanca en [os programas de
ensefanza laboral. puesto que de no contemplar las necesdades de fos integrantes de la Instrtucion se
propician conflictos y contradiccianes que afectan of desarrollo y el desenvolvimento de todos 105 grupos
que integran a 1a mMisma Esto es fundamental en el proceso de preparacion laboral. puesto que en ef
supuesta de no existr tal relacidn No s¢ estard cumg con los oby de la mMisma Y en el caso
de que estén establecidos en el programa es necesano Ilevanos a8 cabo, de no ser as), de nada serviran

Papeles o Roles Lindgren (en Gonzalez 1978) detine los papeies det grupo como las pautas de
acci6n que mdican el rango que se ocupa y el rango de acaon Ralph Lintos (en Gonzalez, 1978). los
define en funcidn de las acciones Que el individuo fealizd para vahtar la ocupacion de un rango. y Miller
(en Gonzalez, 1978) dice que i0s roles tienen Ciero efeclo NofMMativo en 18 conducta segun el rango que
la persona ocupa. son estructuras mmpuestas a la conducta Tambidn se pueden entender como ta
funcién qQue cada iNtegrante debe realizar para el buen desenvolvimiento del grupo

Estos son los fenémenos que se dan en |a dinamica de grupo. ei desafrollo de este depende de
la forma como se vaillan dando tales elementos. Segun la refacion de cada uno de los mmtegrantes con los
demas miembros Para conmuntar un buen grupc £s Necesano propiciar una formacién positiva de 1odos
estos factores. en ia medida en que estén en relacidn tanto con los interese grupales como con los
individuales ta maduracion y desenvolvimiento serd mas armonica y efectiva

E) adecuado desarrolio del grupo depende en gran parte. de la persona responsable de
coordinario. esta persona influye directamente en 1a fonmmacidn de los factores antes mencionados. de ahi
ta imponanca de saber de que manera se conforman y evolucionan El coordinador. al ser responsable.

en el lider del grupo. por 10 tanto, debe tener conocimiento de los factores
para que de esta manera conduzca y onente en forma pasitiva y

se te automat d
que intervienen en la dindmica grupal,
efectrva al grupo hacia las metas y objetivos establecidos

1.3.6. DIRECCION DE GRUPOS

tLa direccidon de un grupo depende en gran medida de la fofha como Sea coordinado y dingido,
un buen coordinador soluciona los problemas INTEMOS y Propecia un ambiente de trabajo y respetc entre
los integrantes. de igual forma |o onenta haca sus metas y es capaz de solucionar los
problemas de trabajo que se presenten

De esta forma, la direccién de grupo es el proceso por el cuat el individuo dinge, guia, controla o
influye en (as maneras de pensar. senlir o comportarse de otros seres humanos. La direccion es un
esfuerzo que un sujeto realiza para onentar o dingir el comportamiento de las integrantes hacia un fin
concre1o (Haiman, 1972). Es imponante esiablecer que en este caso se !oma la direccidon noc como la
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fonma de manipular o controlar, sinc en el aspecto mas amplio y positivo del 1érmino, es decir. para
organizar y ordenar las tareas. Por lo tanto, ol responsaable lo Que tiene que controlar san las fuerzas
desplegadas por la dinAmica grupal con base en su influencia, y en |la forma de pensar y comportarse de
los integrantes.

Para esto et dirigente orientara su esfuerzo y ef dol grupo hacia una adecuada ejecucion de las
tareas para el cumplimiento de jos objetivos del mismo Asi. la duecciéon es un esfuerzo que el
responsable realiza para onentar o dingir el comportamiento de 1os demas hacia un fin concreto
(Haiman, 1972).

Existen diversos estios para dingir un Grupo, pero de una u otra fOMMA, generalmente caen en
tres pnnapales laisser fare. autontana, democratica y una mas que hace una implementac 3 sobre
todo, de las dos ulimas; las cuales se encuentran en con la per del lider

En el grupo Laissoz Fawe. 10s individuos bienen total hbertad para tomar sus Propas decisiones
La direcaion se fundamenta en el pnnaipio de dejar hacer, cada integrante efectua sus funciones por
autodeterTminacion, ostd caractenzado por su falla de orgamzacidn (Beal, 1964) E) problema en esta
modalidad de conduccidn consiste en ta posibilidad de caer en la anarqula

“El avtoMansmo €5 un Proceso sodal en que los Individuos de un grupo o célula socal los toma
un hombre de Quién se supone que sabe Mejor Que los demas o Que el grupo debe hacer 0 creer Una
vez tomada su decisidn, el dingente autormano o autécrala (Como a veces se les lama) encauza 1a
conducta de los demas hacia 105 fines predeterminados por ¢ Sus métodos de mando pueden ser
wanados y diversos. Pueden tener la apanencia de procedimentos democratas El factor fundamental es
que el dingente es el Tautor” de ia decisiéon y los ding:dos la aceptan sin discusién Esto implica
claramente que se considera al dingente supenar a los dingidos” (Haiman, 1972) En este upo de
dinamica no se permile la participacion de 10s integrantes en la toma decisiones. y la tuncion del
dingente consiste Gnicamente en realizar 1o que s¢ e 1ndica sin refiexionar 0 analizar el porgué 1o hace
Par lo tanta, el dingente y lider es el que manda y €l Que hiene la razén

La democracia es un proceso social ¢n que el Qrupo. COMmo tal. se gobierna asi Musmo (no esta
sSujeto a una autondad extema) y en Que 10 Miembros del grupo estan igualmente representados en ta
toma de dicisiones en colaboracién Si hay bles dentro del grupo. la decision
comesponde a 1a mayoria numeénca. y se da por heeho que los dermas [a acataran (Maman. 1972) En
una dindmica democratica 1a tuncion del dingente consiste en ayudar al grupo a realizar sus tunciones de
la mejor Manera, puesto que se considera al QrUPo Gapaz de tomar sus decsiones Otra forma de
conducir un grupo consisie en tMplementar tanto el autontansmo come la democracia segun la situacion
que se presente £n este caso la pnncipal tarea del dingente consiste en determinar que tpo de decision
se puede tomar con respecto a las circunsiancias y condiciones que tenga

En muchas escuelas e instituciones la educacion y la dinamica laboral aun se da de una forma
tradicional, donde unicamente participa el profesor o coordinador en la construcciéon del conocimiento y
en la toma de decisiones. "NO cabe duda de que los educadores avanzados estan en lo cero cuando
insisten en que la educacion tradicional es mucho MAas autontana de o que deberia de ser. y gque
solamenie se generaran ConNoCIMICNOS s6hdos CuANdo Sea Mejor |a Paricipacion del estudianie y menor
1a del maestro” (Haiman, 1972)

De 1o antenor se deduce que ia forma Mas sana de coordinar y dingir Up grupo es por medio de
un esquema democratico. Entendiéndolo como una forma activa de construir el conocimiento, donde no
existen jerarquias que inhiban la educacén. De igual forma este Lpo de direccién también es el mas
recomendabile para dingir todo Lipo de grupos y eQuipos, ya sean laborales, psicolégicos, juveniles,
infantites o de cualquier otra indole. Aunque no se descana gue deteny circur obliguen al
responsable del grupo a implementar un modelo dual de direccion. Sin embargo, ia forma de dingr
depende del tipo de lider Que 1enga al grupo, &l es quien onemta a 10s INtegrantes hacia los objetivos.
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1.3.7. LIDERAZGO
Dada la importancia Que representa el lider, resufta conveniente detinirio como aque! sujelo que
ocupa una posicion clave en el grupo. influye en los integrantes con relacion en las expectativas del
papel de su funcidén. coordina y dinge al grupo en su mantemimiento y consecucion de las metas. Una
persona sa convierte en dingante parhicipando en las actividades del grupo y dando pruecbas de su
RiR ar la d del nusmo  El dingente es una persona responsabie de coordinar
1as ncﬂvlaades de 105 miembros del grupo. encarminadas a lograr un fin comuan (Stogdill en Haiman,

1872)

Para cumplr con esta funcigan existen tres bhipos de tider. los cuales son los mas importantes
entre t0dos las Clasificaciones que se pusdan tener Estos son  hderazgos. aulortano. democritico y
liberal Cabe mencionar que 10s formas de hderear estan estrechamente relacionadas con las formas de
dingir el grupo

Lider Autoritano o Autocratico

El lider autocrAtico de un grupo recibe las Instrucciones. o por iniciativa propia, de tomar por s
mismo todas las decisiones £5 evidente que este hpo de lider propicia una dinAmica autontana, se basa
en la autondad y la jeramquia para dingw al grupo Lewm. Lippit y VWhite (en Shaw 1889) efectuaron una
sene de nveshgaciones concermientys a los 1pos de hderazgo. con respecto a este encontraron Que el
lider autocratico determnaba por complelo sl mode de proceder del grupo. unponia técnicas y
actividades

Liger Democratico

Este tipo de lider toma las decisiones en Comun acuerdo con el grupo. es ateernto a las
inquietudes de [0S integranies. propicia una CoOMUMICACIGN frAnca y difecta, brnda apoyo a todos 1os
participantes y parficipa ¢n las fareas CoMo un NMiembro mas Las dindmicas grupailes con esta tendencia
son generalmente las Mas sanas y cas) siempre cumplen con sus objelivos Lewin, Lippit y White (en
Shaw. 1989). repartaron que el lider democratico permitia que el grupo determinase los planteamientios
generales. se esbozaban las etapas conductuales al objetivo y se Sugerian procedimientos altemativos.

cuando etlo era oportuno

Lider Libera! (Laissez-Faire)

En este caso et lider tiene una parkCipacion pasiva. no se inleresa por las gecisiones M por a
direcaion de la dinamica del grupo Se basa en ia libertad de deyar hacer todo 1o que quiera el grupo
Estos grupes en muchas ocasiones hienen hntes de dinadmica anarqusista Con respecio 4 este 4po, Lewin,

Lippit y White (en Shaw, 1989) hallaron que el lider larssez lawre era. en esencia, un sujeto que no
en Ias dad grupales Le daba compieta hbertad al grupo para ftomar susS propias

P
decisiones

Generaimente se ocupan los tres tipos de tider, se combinan segan la situacon y el momento. en
este sentido se puede percibir que 10s estilos de lider se complementan y se aplican para que et dingente
puede cumplir con su rol dentro del grupo

Esta forma de coordinar casi siempre funciona. aungue el 4po de lider Que aqui se propone es el
democratico. Sin embargo, democratico © combinado Propician una AINaMica Sana, esto peanite un buen
desarrolloc y mantenimeento del grupo. con io cual se cumpie de manera adecuada con los objetivos del
mismo
Es evidente la impartancia del lider en los grupos educativos, mas aun, en el estilo democralico
para una T ar 1 de los ir La persona responsabie de
este rol no solamente debe conocer los elementos psico-pedagogiCcos Sino también los fundamenlos y
habildades cogmtivas para coomrdinar y dingir de una manera adecuada la dinamica grupal, donde su

papel es trascendente para cumphr con f0s objetivos




1.3.8. DINAMICA DE GRUPO

£l termino dinamica de grupos con frecuencia se utiiza indistintamente para designar las
técnicas o tacticas que se apiican en el proceso de enseflanza-aprendizaje de algun grupo escolar o
1aboral. "La expreson -dinAmica de grupo- no siempre se¢ utilizae, por desQracia, en su sentido prociso”™
(Luft, 1882) En realidad este es un enor en cf que generaimente se iNcCume cuando NO s¢ henen los
elementos necesanos para diterenciar entre 10s diferantes procesos y lendmenos que se dan en un
grupo. Es importante ditforenciar entre dinamica. técmca, y tactich para aplicanos en forma cornecta “Por
desgracia, MUChOS ven en 1a AINAMICA 4@ grupo LN CONJUNTO de 1ECNICAS y M@10Jos”, Asi 0 refire el
autor antes clado. para alQunos este aspecto puede parecer de poca (Mportancia, sin embargo. el
conocimienta de cada uno de estos CONCEPIos (AINAMICA, 1ACNICa y LACHCA 38 Qrupo) es NeCesano para
no caer en fallas Que atecten el desempefo del grupo, o Simplicmente para N0 SEGUIr INCurmend: en 1al
emor En un sent:do COMedo. para esio autor, “suele aplicarse 1a exprasion dinamca de grupo al estudio
de los individuos en iNteraccion en el seno de grupos poqQuefios El t6rmino <<dinamica de grupo>>
implica la noGén de unas fuerzas e erdepar dentro de un Campo 0 IMarco comun”™

También. ta dinAmiICa de Grupos es un campo de estudio y de Investigacion para entender el
comportamiento de 105 sujetos dentro de 10s grupos de la sociednad. En este sentido Cartwngth (1989)
considera que 1a dinaAmica de grupo s un Campo de inveshgaciones dedicado a incrementar los
conocimientos sobre la naturaieza Ge 105 Qrupos 1as leyes de su desamollo y Sus inlerrelaciones con
individuos, Otros Grupos e INstituciones Mas amphos . Puede wdentficarse por basarse en la INvestigacion
empinca para obtener datos de significancia te6nca. pof Su hincapié en la investigacion y tearia de los
aspectos dindmecos de 1a vida del mismo

Son dos aspecios los que resultan de una adecuada definicion del témmino dinamica de grupos
Por una parte. se refiere a ias fuerzas que se despheQan en cada grupo a lo large de su trayeciona en ta
sociedad Segun Cingliano (1982) estas fuerras cor yen el asprcto dinamico del grupo  movimiento,
accion, cambdio, INerncciOn. reacalon, ranstofMMAacion, etc . y s distingue de 105 aspectos relativamente
estaticos, tales como ambiente fisico. el nombre, 1a finahidad. la constitucion. etc. La accidn o accion
reciproca de estas fucrzas y sus efectos resuyltantes sobre un gnipo dado, constituyen su dinamica Por
otra parte, la dinadmica de grupos se dedica a aplicar meétodos aentificos para exphcar el comporamiento
de los mismos. Al respecio el Mismo autor INdica que 1a dinArmica de grupos €5 un campo de estudio de

las ciencias sociales Qque se dedica a aplicar métodas cientiticos para detemminar por qué 105 grupos se
comportan en la forma en que 10 hacen

Por consiguiente 105 t&MMINoS técmica y tactica de grupo tienen un significado diderente al de
dinamica Estos tres elementos inlegran Un MISMO fendbmeno. se distinguen porque ias dos pnmeras
es1an contenidas en |8 AINAMICE Las 18CNICAS 06 grupo SOn INSrUMEntos que Nos permiten la facitacion
del aprendizage de 10S Sujetos implicados en el proceso de ensefanza

A respecto. Cinghano (1982) se refiere a ellas como “Maneras. procedimientos y medios
sistematizados de organizar y desarmoliar la actividad, sobre 1a base de conocimienios suministrados por
la teoria de la dinamica de grupos Este mismo autor sinletiza la antenor defimaidn de la siQuiente

manera, *l0s Medios O 105 MEtoUos. empieados en SIuUACIONES de Grupo para lograr Ia accion del grupo,
se denominan técnicas grupales”.

Sin embargo. es converniente diferenciar entre técnica y tactica, Gonzatez (1978) lo hace en
estos 1éminos “Cuando hablamos de técruca. y no de |a teoria de 1a 1écnica. nos estamos refinendo at
CONjUNIO de ProcediMmIentos que se ubhzan para lograr con eficacia las metas grupales Desde nuestro
punto de vista y en coman acuerdo con |0S olros autores. la 16Cnica es el disefio. el medio congruente y
unitano que se forma en base a dilerentes Modos, a partir de los cuales se aprende que un grupo
funcione. sea productivo y aicance otras metas mas. La constituyen diferentes y diversos movimientos
concretos (tActicas) con una estructura légica gue fe dan sentido™. Continda. “cuando hablamos de
téctica, Nos estamos refinendo a I0s movimMientos especificos, a ios modos que constituyen una técnca
cuando un conjunto de ellas se OrgAanIza con consistencia intema®,



De este modo I.: técnicas son la forma ordenada de llegar a los obxehvos del oruao los ounles.
on ia ed encar a alcanzar deterrminado
los integrantes Por su parte. las tActicas nos permiten conocer, integrar y reln;ar al grupo o en lodo
caso, solucionar los problemas intragrupales que se prosenten. Las 1écnicas estan conformadas por una
serie de tacticas, ocupadas con el fin de alcanzar las metas del grupo En realidad. la chferencia mas
notoria entre técnicas y tacticas consiste en Que cada una tiene Sus pr . 1as
primeras van encarminadas n propiciar e aprendizage mediante 1A practica, Mientias qQue 1as segundas.
por 10 regular, son ocupadas para aspPectos de ralaciones nterpersonales Incluso. hay autores que
vinculan., o se refieren 5 o MismMo. cuando hablan y aphcan Ias técnicas como Métodos iIneractivos
grupales.

Resufta importante considerar que |a aphicacion de una técnica o tacltica depende del
conacimento Gque se tenga de 05105 Instrumentos En este sentido, no se puede aphcar nada MAas por
aphcarse, © con et fin de consumir el tempo y de “distraer” a los participantes Es necesano tener en
claro ccuando? ocupar cada una de ellas, saber ,por Qué? y ,para Qué? sirven, Jcuales? son sus
objetivos, para seleccionarias y aplhicarias en situaciones o momentos adecuados

deo haber me algunos elementos psico-pedagogicos, €3 evidente Ia importancia
de conocer fundamentos como la personalidad. fa motivacidn, el aprendizae y €l PE-A. asi como
manejar (05 panciPIos de NAmMica. tecnica, tachca, hderargo. estructura y direccian de grupo, para
apticartos en la preparacion de personal Todo 10 Cual tiene por objetivo llegar a una CoNsSEecucion mas
adecuada de las metas en 1a educacién de los empleados en empresas e instituciones.

1.4. GUIA PARA REALIZAR EL. PROCESO DE EDUCACION LABORAL

El proceso de educacion laboral, es decir de capacitacidn, es mas extensc y difial de lo que
generaimente so piensa. En &l intervienen una sene de subprocersos interrelacionados emtre si, tienen el
objetivo de propaner una preparacion integral apoyada por elementos psico-pedagodgicos necesanos para
impanir una Y laboral con . en caso de que aiguno de ¢llos No se lleve a cabo a No se
realice adecuadamente se corre el nesgo de aphcar una ensefanza hmitada y deficients

Una educacién global puersigue preparar jet mas con h cognitivas.,
conocimientos de su contexto y con posibiidades de trascender en su tuncidn Esto le despertara una
conciencia y un senido de fihacién hacia 1a instituci6n donde trabajan. Los 1 de una a

educacidn taboral no s quedan en la simple meta de propiciar un mejor rendimiento o reahzar un buen
trabaje. Sino Que es necesano que contemple la superacién tanto de la institucidn como del empiecado de
manera conjunta. (Mayor. 1990, Colf, 1892; Cingliano, 1982; Piaget, 1978)

Las pantes que componen el presente sistema de educacién laboral son tas siguientes.

1. Deteccién de Necesidades
2 Planeacién
3. rseno de Programas de Educacién Laboral
4. Programacion de cursos
5. Aplicacion de ta Educacién Laboral
8. Ewvaluacién de la Educacion Laborat
Es lmponame mencionar ia inclusion del concepto educacidn laboral en subslitucion del
. Tr mente ¢ste Glumo concepto se refiere Unicamente a ta preparacion
que se le aa al tr i para se o intr en determminado puesto. AQui se considera la

com: 1 integral qQue le permide al empleado desarrcilarse de manera
integral con 1a insulucaorv Es decir la educacion, como tal, va mas alla de 1a simple instruccién del puesto
de trabajo.



En et siguients cuadro se muestra de manera global el proceso de Educacién iaboral.

PROCESO GLOBAL DE EDUCACION LABORAL ‘CAPACITACION)

DIVISION DEL PROCESO SUBDIVISION DEL PROCESO
- Tipas de necesidades
1. Deteccion de Necesidades - Anahsts de necesidades
- Elaboracién de Cnterios de Evaluacion

2. Planificacion de la Educacion Laboral - Seleccién de Termaticn general, asi como de
Técnicas_psico-pedagogicas
- Pnncipios y Conocimientos Generaies del

Contexto
- Conocimientos y Habiidades Cognitivas de ta
3. Disefio de los Programas (Contenidos) Functon Especitica

- Seleccién de técnicas de aprendizae y
elaboracion de matenales de apoyo at ia
enseffanrza

- Seleccion de Escenanos

- Asignacién de Horanos

4. Programacién de Cursos - Seleccion de Instrumentos y Matedales
Audio-visuales de Apoy0 al Aprendizaje

~Inicio de Ia Ensefanza o Preaplicacion

5. Aplicacion de la Educacion Laboral AE;S":,'TS;"‘; Psico-pedagégico de la Ensefanza
- Postaphcacion o Retroalimentacidn

TFuncin de la Evaluacion

8. E de 1a Educacien Laboral - Tipos de Evaluacion

- Método para Evaluar

Cuadro 11,

propia naturaleza de las necesidades cognitivas y motnces gue estan en su ongen determinan
las caracteristicas del modeto propuesto:. ha de Ser suficientemente Nexible para atender de forma
adecuada a las peculiandades de los diferentes componentes y acodarse a los diferenies niveles de
' de los tr e Ha de ser también lo suficientemente preciso para salvaguardar la

ed
coherencia y la continuidad del proyecto educativo global a cuyo servicio esta o debe estar toda la
ensefianza (Coll, 1992)

E1l proceso completo es un Método global con el cual se persigue alcanzar el cumplimiento de los

de la 1za-apr 1a de los subprocesos no es Ngurosa mr rigida. Existen

momunlus y elementos Que en la prm:ﬂca Se combinan, por consiguente se pueden hacer 2justes
durante el desarrolio con la finalidad de mejorar 105 resultados Asi. se proporciona un proyecio de
educacién laboral donge ios componentes se relacionan unos con otros

Los subprocesos se encuentran vinculados desde un IMCio, pucs se elaboran y se onentan

conforme a los objetrvos cognitivos de aprendizaje, objetivos de la enscfianza laboral, metas de la

del er o. Estos tres elementos no se pueden perder de vista en ningun

momento del proceso. Son la estructura basica de toda educacién, cada subproceso estara planeado y
aplicado en funcién de estos objelivas y necesidades

En este trabajo se pmsenlan lodas las partes que componen el proceso general. Sin embarga, en
el IMSS en les la f con las tres pnmeras parnes, deteccion de necesicdades,
planeacion y diseflo, en estos casos Io que habria que hacer es incorporar las restantes, programacion,

apﬂa-cmn y evaluscaan Se da mayor énfasis a estos Ultimos, a parte de e gran sigr ala
laboral, ya que es en esta ultima donde se aplica todo lo elucluado cnn
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ameriondad y donde se encuentra ol punto nodal del cumplimiento de las metas de |la “capachacion®. Por
es0 es necesano resaltar la importancia de incltuir en su iImplementacién elementos pPsSICO-pedaQéQIcos
Que mpoyen la imparticion de la educacion laboral (Coll, 1992, Mayor, 1990, Mietzel, 1878. Moms, 1974,
Ausubet, 1883, Piaget, 1878) E! responsable de coordinar la formacion tendra como tuncibn actualizar
de mancra permanente 10S programas Que se tengan a la mano, de esta torma podrd mantener 1a
vigencia de estos al momento de aplicarios

Un programa insiitucional de preparacidn integral Que no NCIUYs  promociones. ascenso de
puestos, mMejoras econdmicas. ncentivos. formacién educaliva, aciualizacion, y que no propicie la
superacién de sus empleados adiciimente alcanzara sus objetives (Coll, 1992, Craig. 1972, Mayor,
1990)

ASIMISMo, un modeslo de educacidn interactiva, y por tanto cog consiructvISta, a el
cumphimeienta de las metas. ya que en €1, la ensefianza se fealiza mediante técnicas de adquisicion det
aprendizaje, 10 antenor propicia una educacién con base en lo tednco y practhico, donde l1a
responsabilidad del proceso de ensefanza-aprendizaje e comparte El resuttado de esto repercutira en
todos los niveles, pues estanula UA MEeJOr 3PrOVEChAarT o de los y las as
requendas, pues se e ensefia a los participames a desamollar habihdades cognitivas Con esto. todos
participan y cntican las resoluciones, busCando que la educatién y la 10Ma de deciSiones $ea un Proceso
donde no haya jeramguias mi barreras gue 10 1nhiban y lo hmiten

La participacién de 10dos 10s involucrados que intervienen en el proceso general es la base deo
esta educacdn, por lo cual. es conveniente motivarios a particpar en la obtencién de conocimienios y en
la resotucidon de probiemas laborales mediante las técmicas cogniivas, e automaticamente propone la
aphcacién de un programa de mouvacién giobal. durante todas las partes del proceso y de manera
constante. Entre mayor sea 1a parhapatén mejores resultados tendrd ta formacidn En este sentido. et
conjuntc de Instry os audiovisuales y técnicas grupiales dan como resullado una participac:dn activa
El objeto de 1o antenor consiste en 1OfMAar sujctos INeractivas en ¢l proceso de ensefanza-aprendizaje
(Mayor, 1892)

La educacion cognitivo constructivista va mas alla de 1a transmision de conocimientos, propicia
la busgueda. inveshgacion, anahsis y aphcacon de los mismos Esto da como resuftado un amplio
aprovechamiento de 1odos los elementos det proceso de enseflanza. asi como de propiciar la
imaginacién y crealividad de todos 10s integrantes {Coll. 1992)

En el modelo tradicional de educaeibn se considera al profesor como el transmisor de los
conocimientos. a su vez. el instructor es aquella persona gue da una sene de indicaciones y 10s
participantes las reciben acatando 1as indicaciones proporcionadas. En tal modelo, la funcion del
nstructor es 1a de instruir a un grupo de personas

Con el fin de implementar una altemativa. aqui se recomienda retomar el conceplo de
coordinador de grupe El coordinador es un elemento mas y no pretende imponer su verdad. sélo dirige y
ajl mssmo Liempo apravecha 1as expencncias y conocimientos de todos 1os integrantes para beneficio det
grupo. Su funcidn consiste €N OrEaMZar. coordinar y motivar a los integrantes para alcanzar 1os abjelivos
de la 1za y los est os por el misma grupe Tiene ia intencidn de ofentar las acciones, y ae
aclarar las ingQuietudes y dudas que se presenten. Es por 10 tanto, un facilitador mas de 1a obtencion de
Conocimientos. y no un sujeto supenor a I0s demas integrantes

tUn tactor fundamental para un adecuado desarrolio del proceso de educacion, es la aplicacion
de ios elementos psico-pedagogicos que el coordinador conozea: bajo ¢cuales? arcunstancias se da el
aprendizaje. . Cuando? existe un aprendizaje, ¢CcOMO? & puede mMolivar a 10s integrantes, ¢cuando? LNa
persona estad motivada, icudles? son tas diferencias y Similitudes de 1a personalidad, entender y
comprender las diferentes personalidades de los integrantes del grupo, (gué? es una t(écnica de
aprendizaje, .Queé”? es |a dindmica de grupo, Lcomo? se desamolla el proceso de ensefanza-aprendizage,
entre otras cosas Por esto. es pertinente tomar en cuenta los elementos de aprendizaje. motivacién.
personalidad, direccion de grupo, dindrmica de grupo, y el mismo PE-A, todos l0s cusles son psico-



En esto sentido. 1a ed: laboral va mas alid de ta simplo tarea de aprenderse un tema
para explicardo, o0 de aphicar 108 temas y tiempos de una cana descriptiva de manera mecanica. En 1a

medida en que Se& responsabilice del grupo a una perkona bDien preparada se oblendrdn mejores
resultedos; esto beneficiara tanto a la institucién como a los empleados.

ASi, UNa INterpPre1dCcIoN coQMItive Constructivista -intoracciomista- del aprendizaje es incompatible
A todas luces con una concepcion de ia ensefanza’ entendida COMO pura transmisidn de conodimentos
ex;go una mterpretacion PualMmente constructivista de la iNervencén pedagogica Una concepcitn de
esta naturainza también hace uso de cuestiones tradiGionales de disefo de programas. como;

e ensefanza y evaluacién Sin embargo. adquicren otra dimensién, ta
cual se dlngn hac.la Ius habihidades cognitivas y esquemas de conoamenta det sujeto (Caoll, 1592)

La educacién laboral puede partir de cualquiera de 105 %UbpProcCesos Gue a conNliNUAaciItn S
descnben, siempre y cunndo S& lenga Nocion del por Qué y para Que, sin perder 1a relacidn y congriencia
con los otros elomentos £l conocimiento y el aprendzage tamtsen %o obtienen de esta manera. no hay
un csquemn © una sene de pasos ¢slablecidos con los cuale tenga que obtener Con el fin de tacilitar

gicamente ef Mento y ta aphcacion de jos mismaos. el proceso contempla 1a
SUbJIVISION ac los elementos Que 10 componen. 10 cual no IMplica gue en |la practica se iMplementen tal
como se encuentran E1 pnncipal objetiva es presentar de una forma glodbal 10d0s 105 Procesos y
elementos necesanos para la ensefanza HOr al

Duranio la secuencia del desarrolio de ta educacion laboral, la adecuada aphcacion y resultados
dependon de la relacion Que haya entre metas de la insttucion. objetvos de la ensefanz. prendizaje y
necesidades del empleado Esta ¢s la pedra angular de todo ¢l Proceso, si No hay una vinculacion entre
tales eiementos, No e Podra esperar uNa adecuada preparacion laboral

1.4.1, DETECCION DE NECESIDADES

La pane mcial del proceso general de educacdn laboral es 1a Deteccién de Necesidades,
tamteén es conocida como Deleccion de Intenciones (Coll. 1992), puesto que consiste en buscar 1o que
hace tafta en ¢! puesio de trabajo para efectuar de manera eficiente |la tarea taboral. De una adecuada
indagacion de las necesidades depende el contemdo de 10s planes y programas Pero. entonces. para
saper lo Que se va a buscar habria que formular Ias siQuientes interTogantes, ccuales son las carencias
det puesto de trabao? (Que 5€ necesita para reatizar de forma adegcuada una funcidn? ¢ como obtener
un desarrolio sntegral? para esto. en pRncipio. es pertinente definir 10 gue se enttende por necesidad. “En
términos generales 1a necesidad de capacitacién es la diferencia entre io que una persona sabe hacer y
10 que fe hace falta “saber hacer® para €jecutar un raba)o de forma sausfactona™ (Ramirez. 1977). NO
obstante, las condiciones del entomo y la falta de equipo tambien producen necesidades laborales.

existe una dinamica de interaccion entre la persona y su contexio taboral que esta deterrminada tanto
POr las demandas y (ecursos quett apora ese contexto. como por las demandas y recursos con que la

persona contnbuye® (Mayor, 1990) Lo cua!l conlleva a establecer. también, las necesidades cogniivas
del sujeto (Coll, 1992)

La investigacidn de necesdades de capacitacion, s pues, una tarea que trata de establecer que
conocimientos. Qqué 1écmcas, qué habihdades hacen falta a un empleado para ejecutar “en” su trabaja”
(Ramirez. 1977). Sin embamo, las necesdades laporales no se reducen unicamente a {a busqQueda de
carencias teéncas y técnicas, también abarcan la indagacién de aspeclos psicoldégicos, socio-

O Yy cog (habilidades) del e . con los cuates puede obtener un desarrallo integrat
Por consiguiente, también es necesano determinar “s: ¢l trabajo se hace con agrado”, “si existe
satistaccion™ at realizar el Mismo, y Si sirve como medio de superacidn del empieado. es decir.
determinar 1 existe motivacidn en la realizacion del mismo Se pueden tener los conocimentos y
habilkdades. Sin embargo, puede faltar ta motivaciOn para realizar 1a tuncion en forma convemente. "Esta

situacidn es tambiéen una necesidad Que se resuelve por Mmedio de programas motivacionales que tratan
de cambiar 0 mejorar las actitudes. Es de 6n”, asi lo considera et autor
antes citado.
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o nente en ta mayoria de los pianes y e la
sélo toman en cuenta los aspeclos técnicos nunca ios cogniivos del mdlvnduo Y seo recurre a la
motivacién unicamente cuando existe algun tipo de baja en la produccién de un bien o servicio La
motivacidén es un proceso para detectarse y aplicarse de manera constante, permancnte e integral.
sCuanto puede durar la motivacion de un curso? (s6l0 debe motivarse a los empleados cuando existe
una baja en la produccion?. Estas y otras preguntas son importantes al m de ta én de
necesidades. Es conveniente liegar al pleno conocimiento y entendimanto de la importancia que hene la
motivacién en el desenvolv.mnenlo de las orpamzaciones. £5t0 es algo Que enhienden y saben a fondo

o peu. de este y

algunos QoS ¥
parar edumdores que cuenten con estos fundamentos. pues beneficia a |la empresa o Inﬂ-luc:on vy a

los mismos trabajadores
~Todos los empleados necesitan de 1 prupnracnon Iaboral. nadie cuenta con todos los eiementos

para efectuar sus funciones con piena . cada reahza tareas especificas, por lo cuat
Siempre se requicre de penodos especificos do aprendizaje” (Ramirez, 1977) Desde los puestos
requieren de algun hpo de enseftanza laboral En todas las

basicos, hasta los puestos directivos
empresas ¢ instiluciones existe una instancia encargada de este subproceso. en el caso especifico del
la tarea de investigar y establecer las

IMSS, corresponde al servicio de “Capacitacién y Desarrollo
necesidades laborales El responsable de Capacitacion y Desarmmolio con ia ayuda del jefe de cada
servicio. comjuntamente. podran detenmninar 1as nucesidades de cida servicio y unidad

os hipos de necesidades, segun Crag (1976), se presentan on el siguiente cuadro junto con una

breve explicacion de cada uno
TIPOS DE NECESIDADES [ EXPLICACION
Este tipo se presenta cuando el Qrupe o servicio hiene
1. de C. 1 On comunes al funciones o responsabihgades comunes y con un grado
todo un grupo de empleados sumular de conocimientos y habitidades por to cual la
formacién es comun y se identifican las necesidades
mas taciimente de manera grupal
Este tipo se presenta cuando el grupo tiene las rmismas
tareas pero  diterente grado de conocnuentoc vy
2. de individuales | habilidades. Es decir, la necesidad es individual por 1a.
natural, diferencia en conocimientos de los integrantes
del grupo o senvicio
3. Por el npo de tarea, se refiere a las | Especalmente son aquellas donde las tareas de un
de 6n  (ed son diferentes a 1as de los dema
laboral) es o particulares
Mandos infenmedios y directives se encuentran dentro de
;eﬂ'gg':%s"pgam pmp‘ma'r et .dc‘a";“o esta sduacién, en otras empresas son 10s ejecutivas
. quienes quedan en este Ambito
ejecutivo™,

Cuadro 12.
Se puede realizar una especie de “Inventano” del personal, por medio de una ficha (Anexo 3 8),
donde estén todos los dalos pertinentes al empieado que pueden servir para analizar sus condiciones

laborales previas. Los datos generales del reqistro son los siguientes
del er . Junto con todos ltos datos personales.

Edac Y Vecha de ingreso a la inshitucion

Cargo que ocupa y servicio donde trabaja.

Histona académica.

Educacion laboral recibida antenormente.

Expenencia. Relacionada al actua! puesto.

Traba'os -nlonores

1.
2.
3.
4.
5.
8.
7.
8. que




En s{ se trata de tener la historia laboral y académica de cada empleado para detsrminar su
con lo cual se pueden detectar con mas eficacin y objatividad las necesidades. aparte de

porfil,
proporcionar un instrumento impoartante para canocer al persona

1.4.1.1. ANALISIS DE NECESIDADES
El trabajador, es en esenc:a la razén de ser de la inveshgacidon, como tal no se pueden soslayar

las carencias que tenga. Las necesidades se onginan como prerrequisito en la elaboracion de un
en con 1B 1as T surgen por la relacion empieado-

programa de educacién |aboral,
trabajo. Las necesidades delectadas por medio de un analsis estan relacionadas automaticamente con
estos elementos, siempre y cuando la busqueda soa de manera global

Las necesidades y ob/envos para un proyecto de ensefianza se seleccicnan con base en los
de puesto. analisis de habilidades cogniivas requendas para la

i interés. problema
vunc.mn y analsis de la socaedad (Coil, 1992)

En si, se trata de efectuar un gico que Ie de las ! cognitivas que
sSe requieren para efectuar una funcion y Ins habihidades operativas del puesto El anahsis psicolégico en
cualquier nivel educauvo, area o matena, es utl, porque ayuda a scleccionar objelivos y contenidos para

de ap . y asi tomar decisiones en la manera de ensefiar y de evaluar, en
rque afecta a todos los elementos que forman parte necesanamente de una propuesta

1992)

suma,

educativa concreta (Coll,
Para la ottencidén de ios datos, durante ia mngagacion.

encuestas son 1os instrumentos Mas objelivos y precisos, ya que parten de la informacon proporcionada

fas cuales por lo generat se desconocen

. estc lo motiva

la entrevista direcCta, Cuesnhonanos y

por el empleado. Adermnas esto tiene ofras ventajas implicitas
Al consuftar al empleado éste parhicipa adrectamente en el proceso de tormacion laboral
potenciaimente, pues al senturse lomado en cuenta en ia AINAMYICa OMGaANIZacional y €n €l promio proceso
de formacién, mejora su rendimiento (Mayor. 1990). cuando ¢f empleado se entera o se concientiza de
Su particupacién durante un curso donde €l contnbuyd en la elaboracion del mMismo, se da cuenta de ia
importancia de asistir, de aprender y de paricipar en futuras in es de y cursos de

formacioén.

1. Objeti G de la Ir Qacidn de N idad, La definicidn de objeltivos se
hace con base en los sintomas de necesidades o propésitos de mejorameento. El objetivo como tal, es la
elaboracidn y redaccién de una pnmera meta general que guie 1a investigacién y que concluya en Ia

es crucial este paso inicial, puesto que de ¢! depende 1a consecucidén
Este objetivo onenta y dinge todo el

de una B
de las mismas y por lo lan!o el conternido de la formacion laborat

proceso.

2, Seleccidn de! Ambito de la investigacion Consiste en precisar 10s Qrupos que Seran
investigados, es decir, del universo -unidad médica- se seleccionan los ambitos de indagacidn Puede
Quedar detefminado por Servicio, jerargquia o mvel suscephible de mdagacién, En si. en este paso, se

determina la poblacion a investigar
3. Recoleccién de Informacién La recoleccion de informacién se dedica o oblener datos sobre

los empieados del universo, o grupos

de las tareas de manera
tests,

Ia

las carencias y Bitemativas cognitivas y opennvas de
establecidos; con relacién a lo que se 1o para {a
optima. Esto involucra una evaluacion por medlo de la apiicacién de entrevistas, cuestionafios,

encuestas y observaciones, estas técnicas mas el perfit completo del empleado nos arrojan
inforracién requerida para detemminar las necesidades generales y especificas Lo cual imphca efectuar
un andlisis del puesto conjuntamente con un anahsis de las habitidades cognilivas que se requieren para

su ejecucion (Coll, 1992).
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4. Anaiisis de fa Informacion. Requisre del vaciado y estudio de 10s daios armojados por la
recoleccion de los mismos. Aqul también se mcluyn la elaboracion de resultados y tendencias, es una
primera nocion de ia [

Mo se va formando 1a intencion educativa,
es1o es dingir 1os enunciados Mas o Menos c:pllcnos de fos efectos espcradcs en un plazo Mas 0 Menos
123rgo con Mayor 0 Menor cerneza do Nterds para los ed

sy
formul de las ur -hece: Ll

es, . ¢
msponsables educativos, sin olvidar 1a sociedad en gque tiene qunr ol proceso Esto es, proceder a un
Que presiden el proyecto (Coll,
1992) Todo es10 conlleva A realizar un INventano de intenciones o necesidades posibles

5. Conclusiones y Sugerencias Aqui se seleccionan las intenciones o nNecesidades que e
investigador obtuvo del analisis de los datos Estas conclusiones son 1a base para fijar los Objetivos.
alcance y contemdo de 105 proQramas de educCacion Iaporal Pueden obtencrse conclusiones direclas o

respuestas concretas, segun el hipo y disefio de la invesugacion Se trata de establecer ias areas de
conocimientos generales y habilidades cognitivas que le sirvan al trabajador

Con el desarrollo de estos CiNco ASpectos se obtienen 1as necesidades 1aborales. en ¢ ulhma
apartado se formutan textualmente, y se proponen las formas de cubnfas. Es evidente que el
procedimiento de detecoidn de necemdades corresponde 3 un analisis de puesto y de habibhdades
cognitivas, de su aphcacién, como tnl. depende la obtencidn de necesidades reales, Cuya intervencion
propiciara un desempefo y desarrolio adecuado de 10s empicados y 14 nstitucon No es amicamente
deducir © suponer falias por medio del sentido comun

La investigacion de necesidades es crucial para el desenvolvimiento posienar del proceso, de
aqui se obtienen los eleMmentos que conformaran el contenido de 10s programas. asi Como |las metas a
conseguir Desde este pamer subprocesa es trascendental relacionar ias necessdades del empleado -
sociales, econsdmicas. isi0légicas, de seQundad y psicologicas- con inos obyetivos de

aprendizaje de ia
formacion y con las metas de la insttucion (Aldag, 1963)

No es otra cosa mas que motivacdn integral del empleado 'a obtemda como producto de su
participacitn desde el imicio del proceso Por otra parte. al tomar en cuenta al trabajador. él mismo
repona sus necesidades Psicologicas y sodales 1o cual tacilita 1a inclusion de éstos elementos dentro de
los programas En consecuencia. de entrada, se estan relacionando 105 objetivos de la formacian con las
metas de 1a INSLIUCION JuNto con las Necesidades del empleado De ahi la nportancia de involucrar at
empieado en 1a toma de decisiones y durante el mMismo proce:

0. de no hacerio asi,
quedara parcializada o sesgada E! subproceso de geteccidon de neces
cuadro

18 educacion taboral
1andes se resume en el siguiente

DETECCION DE NECESIDADES
Es una tarea que trata 0 establecer Que CONOCIMIENtOS, QUE tRCNICAS y QUE habihdades cognilivas

Jequiere una empresa y un empleado en panticular para ejecutar su trabajo de manera adecuada

Tipos de Nccesidades Laborales
1N d. comunes a todo un grupo de empleasdos
2 mndividuaies
3 refercntes a tareas especificas o pamiculares
4_Necesidades de personal girectivo
Anaiisis de Necesidades
1. Definicion de_obfetivos.
2_Seleccién del universo de investgacion
3 Recoieccion de informacion
4_Anahsis de ta Informacion

Conclusiones y sugurcacias (ubicacion de necosdades especilicas)
Cuadro 13.
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1.4.2. PLANIFICACION

El subproceso de planeacion. sera una gula para el proceso genera! de educacién 1aboral y
especificamente para determinar el contermydo de los programas y cursos. A partic de los areans de
conocir yt se oan las materias y temas de cada curso. “La cuestudn
de fondo reside en cémo pasar de las intenciones ed . enu mas o menos explicitos de los
efectos esperados a la formulacion de 105 Objelivos eduCAliVOS QU SIvan para QUIAF eficazmente tn
practica pedagoégica® (Coll, 1992).

La planeacion consiste en la elaboracion de un proyecio general Que guie el proceso. Por medio
de este se determinan los obgetivos, el contenido. ta evaluacion y 10s INSIUMentos que Se Mpleme=taran
durante la imparicion de 10s programas La razén fundamental de planiticar la ensefianza es hacer
poSibie 1a cONSeCuCIGn de un Creno ComuNto de Objetivos Que Se CONSIQUEn por medio del aprendizaje
(Gagne. 1977)

No obstante la defimcién de objetivas parte de 10s elaborados en ia deteccién de necesidades

Los primeros fueron generales y los segundos seran de una area o tema Estos ultimos son las

ue el trabaador a de adquinr en cada tema coffespondiente. Se trata de identficar los

procesos cognmitrvos mas importantes en el aprendizaje, lo cual ¢s una concrecdn Que consiste en un

conjunto de destrezas cognitivas para determunar los contemdos junio con las actividades de ensefanza-
aprendizaje (Cotl, 1092)

1.4.2.1. ELABORACION DE INSTRUMENTOS Y CRITERIOS DE EVALUACION

Desde el momento en ¢l cual se elabora el obpetivo general de aprendizae Se estdn formulando
criterios para la elaboraci6n de los instrumoentos de evaluacidn “Un objetivo de aprendizaie es una
descripcion de 13 prueba de desempefo del alumno. cn donde 1a prueba Mide s el estudante alcanzé o
no et objetivo® (Davis. 1988) Por consiguientie el objetivo de aprendizage, como tal. es una descnpaon
gael instrumento de evaluacién E) pnncipal cnteno pard determinar si la educacion fue adecuada es el
aprendiza;e det empleado. LOS objetivos Manifiestan lo que se espera del empleado como resuttado det
curso

Los instrumentos de evaluacidn han de corresponder con los objetivos generales y con los de
aprendizaje. de esta forma Se estard mudiendo 10 que se desea Medif ASMISMO. se aseqgura una
commespondancia con jos programas de 105 cursos. La elaboracién de los instrumentos de evaluacion, es
decir, de las pruebas de aprendizaje. es con base en las metas de la ensefianza, las cuales se denvan de
las necesidades selecctonadas. como cOnsecuencin el objetivo general es producto de una necesidad
laboratl y {a evaluacién detemmina s se ha cubieno tal necesidad

1.4.2.2. SELECCION DE MATERIALES, TEMATICA GENERAL Y TECNICAS PSICO-
PEDAGOGICAS

Después de haber formulado 105 objetivos y de elaborar los instrumentos de evaluacion. los
responsables de 1a planificacién estan en condiciones de detemminar los temas. matenales y técnicas
psicopedagogicas Nnecesanas para la aplicacidon del proceso de ensefanza-aprendizaje Estos pueden ser
cambiados. eliminados 0 aumentados dependiendo de 105 espacios. HemMpos, numero de parucipanies,
filosofia del coordinador, 6 por cualqueer otra GrcuNstancia QuUe se presente durants 1os subProcesos
siguientes.

Es necesano prever si se pueds 0 no contar con detenninado matenal o .n-xrumenm para eviar,
en lo mayor posible, cambios de ulma hora en el de los pr Esla es una pnmera
seleccion de 1os instrumentos para la 6n de la za
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Asl, la pianificacion se basa on la claboraciéon de un proyecto general e integral para aplicar la
educacion laboral. Donde los ob;mlvos generales de Area son la ouln de 10do el proceso y de los cuales
depende el logro de 1a metas p La

de o s . 85 uUN paso mcial y basico
en la proyecclon y runnznc-on sistematica de ta ensefianza Los objetivos de area también son un

elemento para delerminar el contemdo do los programas De esta forma el contendo de ios cursos
respondera a 10s conocimMientos y habdidades cognilivas y operativas que les haga fatta a los empleados.

Es conveniente recordar Que s bien la planihicacion es una estrategia a seguir durante el proceso
general,

esta debe responder 1anto A las metas de la institucion como a las necesidades del trabajador
todo debe estar onentado con base en estos componentes

“La planficacion de 1a ensefianza debe
consistr | por 1o tanto, en 1dentificar 1as activid con mayor valof educativao y
pamicipacién de los alumnos en 1as mismas® (Coll. 1992) E} siguente cuadro
Sintética esle subproceso

en tavorecer ia
muesira de manera

PLANIFICACION DE LA EDUCACION LABORAL

DOTACION de un PIAN gencrnl CoN base €n 165 ObICVOS eStableCiIdos. para que guie el
proceso de 1a Educacion Laboral

Partes que lo componen
1_Elaboracion do objetivos de aprencizag:

2 _Elaboracidn de cnlenos e nstrumentos de_evaluacion

Consiste en la ela!

Cuadro 14 (Anexa 4)

3. Seieccidn de matenas y tematica general as: como de techicas psico-pedagdgicas

1.4.3. DISENO DE PROGRAMAS DE EDUCACION LABORAL

El programa de educacion laporal se disefia con base en las necesdades transtormadas en
objetivos generales de drea y de aprendizage

El conterdo de 1a ensefianza se define con ciertos cnterios
técnicos Estos critenos se pasan en estandares o patrones que deben indicar el nivel de conocimientos,
habihidades y conductas Que s¢ consideren necesanas para la ejecucion de un trabajo eficente, ¢l cual
propicie el desarrolio de la insttucitn y del empleado. Segun Chadwick (1979) el desarmolio y el disefio
instruccional comprende un proceso basado on la psicologia del aprendizaje humano, el analisis de a
operacion de clase y el enfoque de 515temas, Que especilica 1as accesdades. objetivos. contendlo. forma
de presentacidon, procedimientos de prueba. entre olros, requendos Para una situacion Instruccional en 'a
organizacion y aphicacion de ta educacién

LOos Objetivos de aprendizaje »on 1a guia para determinar el contenido (Coll. 1992) Estos se

pueden transformar en tcmas y matenas del curso al relacionanos con la funcidon y con un patron de

mecida. Las necesidades son cuthertas par medio del resultaco que se espera de! curso. es decir. con

los criterios y pardmetros. Asi, es por medio de ia funcion como se ubica la informacién basica del

prograrmma. De esta forma se consigue una onentacién para calcular ¢l contemdo de la enseftanza que se

requiere, @l ruvei en la cual ha de ser imparuda, tainensidad de la MiISMa y se pueden hacer ajusies en
u oby ¥ ter

Las personas imphcadas en ¢l disefo de 1os programas son 1os programadores, es decir 10s
especialistas en la matena, e coordinacor del Curso, y 1as Personas Que viyan a imparhr un tema en
especifico. “Un acuerdo entre el programador y el instructor -coordinador- es (mporante para dehinir, no
solamente el contenido SN0 también ta inlensidad y 105 aspectos Metodoldogicos

siempre imitado por faciores como el iempo, la oportumidad

priondades, etc” (Ramires,
personal,

. todo 0 cual estara
las caracileristicas de 10s participantes, las
1977) Es convemiente que en el trabajo €n equipo. se encuentre este
para que haya una elabaracién de programas compieta y adecusda. pues asi se toman en
cuentia 10s punos de visla de cada uno de los implicados en el disefio. También es necesaro que los
especialistas encargados de elaborar y desarrollar los programas unifiquen cmenos y que homogenicen
en 1o posible 1as metodologias de trabajo (Coll. 1982)
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1.4.3.1. CONTENIDO DE LOS PROGRAMAS

A partir de 10s temas generales se procede a construir el contenido de los programas, 10s cuales
se conforman de habihkdades cognitivas y motrices del trabajador. Estos seran seleccionados en bloques
para cada uno de los contomdos (Coll, 1992)

Después se efectua un analisis de los bloques con el fin de secuenciar las unidades elementates
de infor a cntenos 1ogicos y psic Asi, tas uni elementales son el
contenido Minimo de onseflanza. En sintesis se obtiena de una edecuada Secuenciacién en blogues de
ternas convertidos en contenidos y unidades elementales de ensefianza; por medio de un analisis 16gico
y co de ias habi cognrivas y moinces para realizar ta tuncion (Coll. 1992)

Ya se ha dicho que el contenido de un programa de educacibn va MAas olld de 1o requendo para
la funcién, todo programa ha de (ncluir temas y materias que propicien el desarmolilo integra!, pues uno de
los 1 de Ia en preparar A 10 empleados para qQue aspiren a mejores
condiciones de vida, asimusmo para que 1a institucién o empresa cumpla con sus metas. Un trabajo bien
ejecutado beneficia a la institucién y al trabajador (Mayor, 1990) Para cumplir con este objetivo y para
determunar el contendo peneral del curso, es convenients que ! programa contenga Jos siguientes
componentes, los cuales se obtienen de [a MismMa Manera QUe S¢ Mmenciono

1. Principios y conocumientos generales relativos al contexto en ol que se desenvuelve el

empleado y la institucidn
2. Conocimientos y habslidad, coQrItivas pi de la funcién. protesidn u oficio imphcados

3. Técnicas, métodos y procedumnientos aplicables en el ejnrcicio de la profesion o ejecucion del
oficio o funcién

1.4.3.2. PRINCIPIOS Y CONOCIMIENTOS GENERALES DEL CONTEXTO

De manera inexplicable en @ran numero de ocasiones este aspecto na 5€ 10Ma en cuenta o se le
da poca relevancia en el contemdo de los programas. €1 resultado de tal omisén consiste en desvincular
al empleado con su Medio, s docir, NO sabe el por qué,. M para qué, de 1a educacidon laboral. lo cual se
refieja al momento de asistr a ta Misma Al bnndarte una perspectiva contextual sobre las razones de la
tormacién laboral. se le penmite ubicar deniro de la mstitucdon y dentro de la sociedad, como
consecuencia se percatara de la . mportancia de sy funcién dentro de ambas instancias E€sto ie propicra
un entendimiento mMas compieto del objetivo de la enseflanza y una comprensiGn de |a relacién entre
nstit -5

Mayor (1890), enfatiza 1a impornancia de incluir este bipo de informacidn en los planes educativos
y de su vinculacién con ia motivacén, “existe una dinamica de interaccién entre la persona y su contex1o
laboral que esta determinada tantc por las demandas y recursos que apora ese contexio, coOmo por 1as
demandas y fECursos con que la persona contnbuye®, asiMismo, “una condicidn personal importante para
una realizacion adecuada de la conducta laboral es precisamente 1a motivacién La conducta ha de estar
impulsada, dingida y mantemda hacia la consecucidn de unos objefivos y satisfaccion de unas
necesidades materiales, personales y/o sociales, y esto es 1o que signilica que Ja conducta labaral es una
conducta motivada®. El resultado de esto es el desencadenarmiento de un sistema motivacional hacia el
empleado. Cuyo objetivo cansiste en garantizar su asislencia a ia ensefianza-aprendizaje, aparte de
preparario de manera mas compieta e ntegral. De tal forma que 1 empleado se integre y participe en 1as

resoluciones de 18 formacion

Los conocimentos sobre el contexto estaran ntegrados por los entormos laboral, politico,
econémico social y legal El contexto laporal, tendrsd la intormacidn pertinente a las condiciones y
circunstancias feferentes a la funcion especilica en retacidn con otras dentro y fuera de la instducicn; asi
como de los objetives y metas de la misma El contendo politico, dara ia informacién sobre el estado
actual de la politica institucional y nacional E! contexto social, dard la informmacson sobre el entomo



social y sobre la funcidn de la institucién dentro de ta sociedad. El contexto econdomico, brindara

informacion sobre las la . del pais y dei propio empleado.
Finalmente, ei contexto legal. estarad contormado por la |nlorvnnc:6n referente al marco legal en ¢l cual
se encuentra ta . eler vy la misma ed taboral

Toda la informacién del contexto debe sefr determinada sin perder de vista los objetivos y
des cog: s del . de la 1t n y de Ia 1 laboral, este es el punto
medular para aplicar el contenido del entorno de manera clectiva. asi como del resto de las tematicas
{Coli, 1992) Ls cual serd imparmda de una Manera Clara, coNcisa y Precisa Para NO provocar cansancio
en los partcipantes, y considerando el antecedente educativo de fos mismos. Esio también permitira
vincular de manera automatica e contemdo det contexto con las necesidades y objetivos de aprendizaje

ya ustablecidos

1.4.3.3. CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES COGNITIVAS DE LA FUNCION
ESPECIFICA

E) conemndo en este rubfo se obtiene por Medio de las necesidades encontradas y con base en
1os objetivos ya elaborados Como se dyo con antenondad, eslos se formulan por medio de un trabajo
anahtico que implica 1odo un proceso. que iIncluya la funcion v 10s medios para efectuarta “La ecjecucion
de la conducta humana estad cn funcion tano de la persona como del ambiente en el qQue se
desenvuelve La conducta laboral seria {a resultante de ia interaccién entre unas deterrminadas
caracteristicas personales relevanies para el trabajo y las propas del ambiente laboral Por ambiente
laboral entendemaos aquellas siuaciones o contextos, €n que la actividad principal que se realiza es el
trabajo” (Lewin en Mayor. 1990) Sin ermbargo, apane del contendo del programa referente a los
pNnciplos para la ejecucion de ta funcidn, tambidn se han de incluir habildades y destrezas cognitivas
junto con conocimientos geneorales gue le perrhnnan al empieado efectuar con Mmayor eficienca sy tarea,
esto le proporcionara un desarrollo social. pues tendrd conocimentos mas amphos. Por o tanto, el rubro
referente al contenido ge la funcidn esta conformado por a informacién especifica, y por informacion
general necesaria para ja tarea y para el desarrollo det empleado

Una de las metas de 1a educacion laboral es. precisamente, satisfacer necesidades propias del
empleado, pues esto repercutira en el desenvolwimiento y desarrolio de la instituctdn Segun Mayor
(1990). en la persona existen "una sene de vanables que influyen y determinan la conducta laboral. La
personal percibe y evalua las cimensiones del 1rabajo que son relevantes para ella y genera asi. una
sene de a) demandas 1aies como cxpecltativas, objeltvos, necesidades y valores que espera satisfacer y
conseguir mediante s aclividad laboral Ademias aporta al traba)o unos b) recursos que haran posible la
ejecucion laboral, como habihdades, destrezas, aptitudes. CONOCIMHENIOS, @xPErencia, MOtVACION,
esfuerzo. etc

La inclusidn, en jos programas de educacién laboral, de la retacidn entre demandas y recursas es
€l punto esencial para que el desempefio de un empleado y una INSHILUCION sea eficaz y ehciente, en la
“medida en que las demandas del trabajo y 105 recursos de la persona se adecuen. mayor serd el ajuste
entre ta persona y el trabajo. £sto puede suponer una sene de beneficios tanto personates (recompensas
valoradas, satisfaccion laboral. auloestma. uutodetefminacion, estatus. etc.). como laborales (Mejcra de
la cahdad y cant:dad det trabajo)” (Mayor, 1990)

1.4.3.4. TECNICAS Y METODOS PARA EFECTUAR LA FUNCION.

El contenido de 10s programas referenie a las matenas o termas sobre |a técnicas vy los meétodos
comprende el aspecto practico del Curso, SiN embargo. es10 No quiere decir que la teoria y la practica no
se relacionen en todo momento Este componente hiene como fin propiciar el desarrolio de habikdades
de puestos alternos y subaitemos, para que en determinado Mmomento. cuango Sea necesano, se pueden
efectuar estas funciones y se pueda aspirar 3 un me|or puesto dentro de la instituciéon
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£1 manejo de (a3 lécnicas permitird ojecutar ia funcidn con mayor eficacia y en menar tiempo, 1o
cunl elovara el randlmmmo de los empleados y e harh con mayor cabdad. En otras patabras, este rubro
del enin V de 105 co Vientos tedncos por medio de un método especifico
relactonndo con la tarea del empleado. Es necesario elaborar este apantado por medio de actsvidades
practicas. Es decir, partiendo de la srtuacidn referonte se disefiara una técmca do aprendizaje que fe
permita al trabajador realizar su funcidn en condiciones simuladas Cuando las condiciones no permitan
realizar ung actividad prictica, se elaborard una técnica basada en una actividad imaginana, dondce el
sujeto realizara su larea de manera evocativa

La infor i sobre tas esiard elaborada para obtener estrategias
operativas y cognitivas de la funcidon especman Es decu’ saran técnicas psicoléQicas y de reanzacidn de
una funcidn laboral (Coll, 1992)

Al establecer el contenido de los programas surgen las alternativas sobre tas “modalidades” de
tugar y forma mas efectivas para aplicar 1a lormacion, como se indica en el siguiente cundro

ESCERNARIOS PARA LA APLICACION DE LA ENSENANZA-APRENDILZAJE

Segun el Tipo de Contenido Escenang
Tarea o tuncion E fica Sio de Trabajo (Stuacion Referentey
Casos Particulares de Especializacion Umnidad Externa
Técnica con Altos Riesgos Laboratonos Especiales (por sequndady |
Sila Funcion Penmite Sumnular |a Tarea Aulns o Espacios Acondicionados
Apertura de Plaza 0 Senvicia Centros Especializados
Cuadro 1%

1.4.3.5. SELECCION DE TECNICAS DE APRENDIZAJE Y ELABORACION DE
MATERIALES DE APOYO A LA ENSENANZA

La seleccidn técnicas de aprendizaje y elaboracidon de matenales de apoyo, también queda
comprendida dentro del subproceso de diseNo de programas  Las i1écnicas de aprendizaje son
seleccionadas. generalmente. por ¢l coordinador del curso Esto se hace con referencia en los objetivos
generales y especihicos. con relacién en et contenmdo del programa. segun las caracteristicas de los
imtegrantes del grupo, y segun las condiciones espacio-lemporales del curso. De esta forma se efectuara
una adecuada seleccidn de las técricas de aprendizaje. Pof todos estos aspecilos es convenente que el
coordinador del curso tenga 105 conocimientos necesanos sobre 1a cdinarmuca y naturalera grupal. Por
medio de estos conocmientos el coordinador 5abra en Que Momento y para Qué aplicar cada una de las
técnicas; en caso de no saber ¢l par Que y para qué de las técmnicas, en ¢! menor de |0S casos. se estara
perdiendo el iempo, en le peor de 10S casos, puede ocasionar confiictos © confusiones senas dentro del
@rupo. Las técrucas grupales tamtnén pueden ser disefiadas cuando el programador y el coordinador
consideren necesano aphcar un ejercicio Prachico No contemplado dentro de su reperiono de clementos
de aprendizaje. Puede ser para desarrollar una habihidad o para la evaluyacion del curso

L.a utihdad de las taecnicas grupales consiste en entenderias como instrumentos qQue hacten
posible I1a facitacion de! aprendizaje. O COMO IASITUMENtOS IMPFOVISados © ~distraciores” que se
incluyan en la educacdon Cuando SO0 OCUPACdOSs CON todo CoNocIMISENto se convienen en un poderoso
instrumento para cumphr con los objclivos de la enseflanza

Por Gltimo. dentro de este apanado tambw:n se elaboran 105 matenales pedagégicos necesanos
para el apoyo det! aprendizaje, y ienen como tin sigruficar el aprendizaje y sintetizar la informacion Esto
le permite at alumno o empleado aprovechar mejor la enscfanza, apare dé serir COMO guia para el

de la 1 de la ed . temanos, resumenes. taminas, esquemas. lodo
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1o que ayude a visualizar (a informacidn se prevé desde este Segun Cl (1979), son sais
las tunciones basicas de [0S Mmatanales e instrumentos, jas cuales se mencionan en el sigulema cuadro

FUNCIONES DE MATERIALES Y/O INSTRUMENTOS
31_Ganar |a_atencaon del slumno
2 Asegurar el recuerdo de 105 coOnocimientos prevismente requendos
3. Guiar e! aprendizaje por Medio de una sene de Sugerencias,
relacionar matenai nuevo con el antenor
4. Retroaimentar el aprendizaje
5_Establecer condiciones para recordar y transtenr aprendizaje
6 Evaluar el aprendizaje
Cuadro 16,

*Ss U orgar es para

El disefio del prugrama de la educacion laboral es de vital imponancia dentro del proceso, aqui
se estabiece el contenido de la ensefanza, la duracion y la extension del cursa. El disefAo consiste, en
resumidas cuentas. en la seleccidon de temas, matenas y malenales para Ila educacién, un buen

rograma depende en gran medida de la funcién especializada de |os responsables de su elabaoracién

Por lo tanta, es convenenta gue los responsabies tengan presente gue ta torMMacidon no cansiste
anicamente en la wmparticién de técnicas y conocimientos especificos de la funcién del empleado Sino
por el contrano, comprende todas 105 ConoCIMtentos, técnicas y habikdades cognitivas sustemados por
un Mmarco contextual Que le permaten al empleado no solo realizar mejor su funcidGN. SN0 tamién, con
mayor cahidad, conocimento y motivacién A es!o se debe Qque todo programa de educacion laboral este
conformMado por conocimMientos contextuales de la unidad médica, Ia nstitucidn y el pais, conocimientos
sobre 10s conceptos y PONCIPIos relacionados con ta funcidn. MAas la informacidén necesana para que el
empleado complemente Su Preparacion, conociMientos y habilidades cognitivas sobre las técnicas y
meétodos de ejecucion de fa tarea Esto bninda una formacion integral. como consecuencia se propicia
una vinculacidn entre 1raba)ador, INstucién y 50C1edad
EStrucrureda

De esta forma queda el contendo de los programas de la educacion taboral, los
cuales han de ostar conformados en bloques y secuenciados cnire si Para que haya una preparacién
efectiva, es converniente No soslayar ningun aparado, ef contendo basado en estos tres rubros permitird
formar empleados de manera integral capaces de fesponder a los cambios econdmrcos, pohiticos y
sociales Asimismo, se retacionan de manera adecuada las metas de ta institucidén con las necesidades
del empleado, y se cumple con 105 objetivos de 1a educacion laboral E) aspecto mas imponante de este
esquema. en relacién con el contenkio de oS PrOGramas. consisie en proprciar un desarmollo conjunto
tanto de la insttucion como del empleado. 1o cual es el pnncipal objelivo de la formacién laboral. y como
consecuencia se concientiza al empleado de la imponancia de la misma El resumen de este subproceso
Se muestra en el cuadro gque a continuacién se presenta.

DISENO DE PROGRAMAS
Proceso tecy basado en la humana, anahsis de necesidades, objetivos y contenmdo
requendos para la Educacién Laboral
Obtenci6tn de contenidos de los programas
. Pr y conocimientos generajes del contexto
Prncipios y conocimientos de 1a
Técnicas y métodos para efectuar 1a funcion
Seleccibn de técnicas de aprendizaje y elaboracion de matenales oe apoyo a ia ensehanza

Cuagro 17
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1.4.4. PROGRAMACION DE CURSOS
para i la formacién. asi como 1a

La progr . es la dn i
de instr que ¥ el aprendizaje. Después de haber disefiado los
programas y, por jo tanto, de tener las malernas y los temas del curso, sigue la asignacion del escenano y
8 cantidad de tilempo r 105 para g | n del temido de la . considerando los
objetivos, Ia extension del contenwdo y ia cantidad de integrantes

Todo plan o programa bien elaborado con antenondad, sirve de o para la de
10S para un adecuado aprovechamiento del contendo del programa. Cualguier

i Y
tipo de trabajo, Nno IMporta su tamafo y alcance, o5 susceptible de programarse, para que su aphcacion

1.4.4.1. SELECCION DE ESCENARIOS PARA APLICAR LA ENSENANZA

Para la programacion, antes que nada, es conveniente saber cuantas participantes integran e
grupo get cursa. Esto se realiza conjuntamente con el jefe de cada sefvicio. segun sea et caso Con base
en el Nnimero de participantces y de los objelivos se consigue el jugar para aplicar 1a ensefianza Desde
este momento se puede realizar una lista de los parhcipantes

La seleccion del espacio idénco para la formacidn se efectua tomando en cuenta 10s migutentes

cnterios:
- Numero de participantes
- Tamafio adecuado
- luminacion agecuada
- Ventilacion adecuada
Mobiliario (pupitres para poder escnbir y mesas de trabajo movibles)
Lugar aislado de rurdos, hasta donde sea posibie

En retacion con ¢! numero de participantes se elige un lugar ampho o pequefo El fin consiste en
establecer un ambiente de integndad con suficiente espacio para desplazares s molestar a los demas
integrantes. Un espacio con el tamafio apropiado favorece una comumcacién adecuada entre 10s

participantes
La iluminaciOn es un requisito indispensable en toda area ac trabajo. pero en ia cducacion

iaboral cobra mayor importancia para evsnar el can visual y de los integrantes del

grupo. El tipo de iluminactén Mas adecuado ¢s aquel gque permite una visibiidad clara y precisa de todos

los nincones del aula; sin que llegue a ser tan fuerte, al grado de reflejarse en 1os objetos. La iluminacién

tenue se debe evitar, pues predispone un amiente somnaliento de trabajo

Gue propicie una temperatura templada, sin comentes de

ta cor serd
awre al intenor de! aula, para no distraer a los parmcapantes [as aulas con ventanas con rejillas no son
muy recomendables en determinada época del afio, pues con poco aife s@ Muaven y producen un nuido
a y hasta molesta a los integrantes det curso. De ser posible es recomendable

¢l aire del aula

to que
sir un para acor

El mobihano estard compuesto por: pupitres para poder escritsf, mesas de trabajo 0 escritonos.
pizarron, rotafolios y pantalia. Es muy imponante que {0s asientos y las mesas sean movibles para
manipularnos segun sea conveniente Un aula 0 auditono con sillas fijas limita muchos recursos técnicos
de aprendizaje, apane de propiciar un ambiente tradicionalista de enseflanza. Todo aquel mobiliano que
no se vaya 4 ocupar durante el desarrollo del curso no es conveniente tenerlo en el aula. pues puede

el Niento y el de sillas. ademas es mal visto tener mobiliano que No se

ocupa.
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Es importante cvitar los ce mayor de rnndos. Cuando se de ol caso de aplicar
Ia formacién en el lugar de trabajo, por el contrano los rusdos ayudan a propiciar el ambiente laboral reat,
on este casO NO existe NiNQUN Problema, pues e ruido esta en relaciéon con ia funcién del empleado

En muchas ocasiones, Segun sean 10s objetivos del programa, os conventente la asignacion de
mas de un espacio para la imparticidn, en estos casos s6lo se tienen Que seguir los MisMos criteqos para
elegirtos Puede consisttr tamién on la asignacion de un aula y an el aprovechamiento de! lugar de
trabajo para aspectos técnicos, tampoco existe mayor problema en este caso, pues ef aula es ejegida por
Medio de 105 Critenos mencionados y of lugar de trabajo es ¢l ambiente natural

Es muy imporante tomar en cuenta estos Crtenos, Pues St No se controlan, influyen directamente
en el aprovechamiento cel curso E! tamafio del aula. la tuminacidon y el rudo pueden actuar cormno
fuertes distractores deil proceso de enseflanza-aprendizaje cuando No se prevén. A tin de cuentas, el
espacio propicio es aquel en el cual so han controlado Jos posibles distractores y donde se puede realizar

1a enseflanza sin interrupciones

1.4.4.2. ASIGNACION DE LOS HORARIOS DE LA ENSENANZA

Para establecer [05 Noranos €s necesanos saber con antelacién 1a duracon de cada tema: esto
se realiza tomando en cuenta su tmponancia, su oxtensién y {a duracién totat en horas del curso Los
termas serdn programados con base en {os objetivos del Curso y Segun Sy IMporancia, esto puede vanar
an relacidn al punto de vista de cada coorthnador Sin embargo, 1o importaite consiste en cubnr todo et
programa de una forma coherente con base en el contentdo general del curso

La asignacion de los horanas tomard en cuenta necesanamente el horano de trabajo de los
empleados. es decir, ya sea en la mafana, en la tarde o durante la noche Para esto también es
necesano consu'tar al jefe de servicio del personal suscephible de formacion Conjuntamente entre
coordinador del curso y jefe de servicio deterrmunan el horano de asistencia de ios empleados,
contemplado en horas y dias para evitar malos entendwdos También s muy conveniente consultar, de
ser posibie. a cada empleadd que vaya a pariCipar. para informarics sobfe ¢! curso y para confirtnar el

lugar y ta hora
En cada cufso es necesarno elaborar un documento que contenga de manera coficreta tos datos

generales de la tematica en cuesluon, aparte del oficso normal. para darselo al jefe de servicio. a los

empleados y a lodos aquellos integrantes Que vayan a participar. Segun Ramirez (1977), tal documento

puede contener lo siguente
a) Antecedentes Esta parte comprende la narractén sucinta del ongen del programa, sus
témminos de referencia, investigacion de necesidades. y 1odo 1o relacionado con su diScusion
previa y fundarr 1te de la tomada.
b) Objetivos. Se pueden mencionar en los antecedentes Sino se pucden mencionar por
separado para establecer mas claramente 10S fines Que se persiguen
¢) fParticipantes Se menciona a todos los integrantes del curso, se mcluye su cargo y una
breve descnpaién de sus funciones
d) Coordinadores (Responsables de la aphcacidn del curso) Siempre os convemente incluir
una lista gde Coortinndores acompafiada de una sintesis de su Cumculum Vitae.
e) Programa delallado de matenas Es necesano poner con detalie todas las materias que
componen el programa AlQunos requieren no solamente 'a enumeracién de ios topicos a
tratar en cada seccidn, SN0 otras explicaciones que ayuden at entendimiento de su alcance

y modalidad
)} Matertal ge ensefanza Para ciertos cursos convicne descnbir qué maternal de enseflanza
va a emplearss Aunque |a seleccion del matenal es el siguiente paso de fa programacion,
te se in ye en el documento hasta haberse seleccionado
@) Bibliografia. Es importante mencionar la ibliografia pertinente. para que pueda ser
consullada de antemano por los Integrantes de formMmacion
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h) Aul-s © lugares. La indicacién de [0S lugares .aulas y sitioS que 3o vayan & ocupar para ia
estal en el documento, incluso 8s convenienta hacera

n clar ir
en el cumsdro de horanos.
i) Horaros. La elaboracion de horanos [ficha (anexo)] es una parte importante en la
programacién de 1odo curso. 10s horarios deben contener 10 siguiente:

identificacidn del curso y del grupo

Fecha de snicio y término del curso

Nombre de los coordinadares

Nombre del curso

. Duracién de las sesiones, especificar con dia, mes y hora
Auta

Fecha de evaluacion

NOWALUNA

) Sistema de pruebas y examenes ODentro del documento quedarsd claramente descrito el
sistema de evaluacon de! aprendizare

La comunicacién es fundamental dentro de toda organtzac:on, Ia informacién del documento es
para establecer una comunicacidon pertinente entre los empleados y 10s responsabies del curso Es
tambtén una forma de indicarte al empleado que exisle preocupacdn por parte del servicio de
“Capacitacién y Desarrollo™ por su integracson y asistenca al grupo de educacion laboral

Este documento penmite tener Mayor acercamiento con los err y como iencia se
va estableciendo el “rapport™ tan impontanie para inicxar la ensefianza-aprendizaje, aparte sirve como
presentacién general del cursa, donde se resuelven dudas de los empleados y se les pide propuestas en

ia tematica. y aplicacion

£1 producto de esto es continuar con la Molivacion sisternatica que se le estard aphcanda al
empleado antes de mciar el curso Por medio de esto el empleado llegard mas predispuesto a pariciPar
durante la ensefianza. Si recoradamoes, ya se indicd en este Irabajo que era mMuy importame incluir at
en la 1 1 de ne dades, tamtién la concretacién de los contenudos y en el
establecimiento de horanos. ahora nuevamente, €5 mMuy apropado tomaro en cuenta. Como
consecuencia Negara al aula motivado. El documento sobre la informacién general del curso, también
puede sor elaborado al término de la programacidn. es decir, hasta haber seleccionago 10s instrumentos

y herramientas de uso en la enseflanza

1.4.4.3. SELECCION DE INSTRUMENTOS Y MEDIOS QUE APOYEN EL
APRENDIZAJE

E£ste aspecto comprende la Glt'ma parte del subrpoceso de programacién Con base en los
objetivos generales, contenido del programa y lugar donde sera aplicahda la ensefianza, el coordinador
del curso selecciona los instrumentos y recursos que a3 su onteno y esquema de educacidn cree
convenientes durante la formacién laboral

Resulta importante mencionar que el coardinador seleccione adecuadamente ios instrumentos,
pues de antemano debe saber COmMo va a desarmollar cada tema y cada sesion En caso de no
seleccionar el material y 1os instrumentos Precisos, y estos sS¢ ocupen por obligacioén, se puede propiciar
confusidn o distraccion en los participantes. También si se seleccionan instrumentos y recursos Que en el
momento de la ensefianza NO se ocupan, reflejard desconoctmento e insegundad hacia el grupo En
caso de ser muy importante 3lgen instrumento y No tenerio, es conveniente tratar de conseguirio A
continuacidn se presenta en la siguiente tabla los matenales indispensabtes para el PEA
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MATERIALES DE APOYO AL PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE

gises, suticientes y de vanos colores - gomas y sacapuntas
= hojas grandes de rotafohio

- Usta de asistencia
folgers - pegamento
colores - chps

~cualquier ipo de Informacién para algun lema o

- examenes para evaluacdn matena Pueden ser ibros copias o documentos

simpies
- borrador ~hojas blancas
- lapices. plumas ~tgeras

- cualquier otro hipo de maternial contemplado en
especiat parn alguna dindmica
- Otros

- marcadores, suficientes, coiornes qQue se puedan
distinguir a distancia

regias

Cuacro 18

Los matenales de uso Mas comun durante la educacion laboral (Cuadro18), s1 bien, no todos se
pueden ocupar es Impostanie MencioNaHos para teneros Presenes y realizar una adecuada seleccidn
segun 10s objetivos y contemido del curso ES obvio Que no se va a tener todo ef matenal en el aula ©
tugar de la ensefanza, wino, uncamente el que Se vaya d@ Doupar en la seson. sin embargo. es
convenlente tenerio a AiIsposicidn Lo importante consiste N contar con un inventano de todo el matenal
qQue se haya S€leccionado y conseguito Con anbiupacién. para asogurarse de que No vaya a fallar en el
transcurso de la aphcacién de la ensafianza

INSTRUMENTOS DE APOYO AL PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE
- proyector de diapositivas

- proyector de acetdtos

- proyector de cuerpos plang —Televisian

- o < formatos parn grabar

- formatos_con contendo docurmental - camara para grabar
- otros

Cuadro 19.

Los instrumentos audio-visuales de uso mas frccuente se presentan en el cuadro 19 Es
imponante entender Gue No NecesLanamente Se henen Gue oCupPar 10dos o I3 Mayoria de ellos Agui sélo
se menciona 1os Mas comunes y gue estan al alcance de la mayoria de 105 coordinadores También es
imponante aclarar Gque no se puede hacer un uso exces:vo do lales instrumentos, pues Se puede cansar
a los integrantes del grupo y esto perjudica el procesa de enseflanza-aprencdizaje. Estos mstrumentos son
sO0lo de apoyo. no se ies pueds ocupar como umico recurso De esta forma se lleva a cabo la
programacion de 10s cursos de educacion laboral Tambien durante este lapso dei proceso se tiencn que
prevenir 1odas 10s posibles percances y retrasos, pues es el Ulimo preparativo antes de aphcar la
ensefanza. Todos 10s delalles han de quedar anhicipados, horanos. aulas, matenales, instrumentos y
demas aspectos son dispursios durante esta etapa. cualquier descuido representa retrasos impornantes.
pues 1a duracién ya esta pianeada y dificiimente se pueden alirgar los cursos Es postbie que todo quede
e preparado con anticipacion. £n caso de estar todo controlado y previsto se habra wiciado
adecuadamente el curso (a sintesis de esle subproceso se iepresenta en el siguiente cuadro

PROGRAMACION DE TEMAS Y/O MATERIAS
Consiste en (3 asignacidn de escenanos y tiempos para imparr 12 formacion laboral, asi como Jla

seleccitn elaboracion de matenales & NStUMentos pedagsgicos.

Partes que lo Componen

Seleccion de escenanos
. Asignacién de horanos

[ 3. _Seleccién de instrumentos y matenales tecnologicos que apoyen el aprendizaje

Cuadro 21.
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1.4.5. APLICACION DE LA EDUCACION LABORAL

Se de la 1 {aborat af
psi de jos 1 . Donde sa hace uso de loauc.-s ¥ m&lodos qua nyuden a
cumplir con tos de ia

En 1a mayoria de los trabajos e investigaciones sSobre el proceso de educhscion laboral
{capacitacion) cxtsl- poca o nuta nformacion sobre esle rubro. Por 1o general, el proceso presentan
como: . desarrolio. y . Sin ¥O. Queda ta
de la i i de s er [ cndlznje O se da por entendido que todos los coordinadores y
“capsacitadores” tienen los elementos y conocimientos para ta! efecto. Es necesano especificas como
efectuar el proceso de ensefilanza, y Que elementos psicopodagogicos se pusden ocupar para Nevari. o

"y

cabo.
En realidad todo el trabgjo efectusdo con ar én va ifi hacia su
apllcacibn durante la ejecucitn ge la ensefanza. Como consecuencia resulta contradictono que muchos
es ia razén de ser de

bles de la edt yen el que en
todo el proceso En ongen, Ia e;ocuaan del PE-A es e! subproceso mas importante, l0s demas
subprocesos estan elaborados para establecer 105 elementos que conforman 1a ensefflanza laborail
elementos precedentes siempre estaran dingxdos y onentados haca este momento. Los programas,
obyetivos, los instrumentos; todo gira alrededor de la ejecucion de este subprocese De nada sirve todo el

imparicsén det Curso con un detwdo 0 de los m 5

Los
los

esfuerzo anterior si no existe una
inherentes a la ensehanza

Por 1o antenor. es de gran relevancia el subproceso de oe Ia y laboral
Depende de este componente el alcance de 1os objetivos trazados Todos los componentes del procesc
general Son importantes, s:n embargo. este aternza en la aplticacidn de |la educaciéon En consecuencia,
ia ejecucion de los programas resufln ser el components crucial y ©n €| se concentran los objetivos de 1a
educadon labornl Es aqui donde se matenaliza, y se consiguen 0 no la adquisicion de conductas,
cognitivas necesanas para el desarrolio de 1a institucidn y del empleado

cor ntos
Entonces, hablar del proceso global de educacién iaboral es habiar de la aphcacién de ia ensefanza
laboral.

Durante este subpmccso se desarrollan los siguientes contemwdos de !a ensefanza: 1.
pancipios de caracter tednco 3  conocmientos 14CRicos y
metodolégicos de la funcion o lunc-ones rmplicitas. Se adecuan a las res fases del subproceso. las
cuales son pr on. Asi, la no consiste en un sdlo momento,
no, es lineal ni unica ’Unu ndecuada psu:oloqla de la accién, realizada desde la perspectiva de la teoria
de la accidon, ha de considerar, no s6lo el elemento en que se desarrolla la accidn, sino el momento. la
fase que tiene lugar previamente y la fase que se produce después de realizada la actividad educativa
(Mayor, 1990). La impanicion se efectua con base en los objetives elabarados con antelacién, se
persigue que los empleados adquieran 10s y h. es cogl requendos a parur de
una E! alca de los j os depende en gran medida de la forma cémo el
coordinador imparta los conocimientos. Es conveniente Gue haga uso de todos |os medos y
entos ps. que tenga a su alcance para facitar el aprendizaje de 1os integrantes
Antaes de cada curso el coorthnador preparara todo el matenal Que se vaya a ocupar durante el
desarrollo. Es necesario que todas los detalles queden controlados con anticipacion, basicamente se
ocupara de confirmar la asignacién del aula, et estado adecuado de ta mlsma qQue se cuente con 105
pruebas de evaluacion

materiales didacticos y de apoyo. instrumentos audi ! lista de
y. verificar el horano de inicio y término. Estos aspectos quedaran controlados por 1o menos con un dia

de anticipacién antes del inicio de [a ensefianza

de (oS temas
que

Es por demas mencionar que el hagaunar Y exlensa y
que imparnird. El dominio de los temas a desammollar es una de las pr
tienhe. Antes de la enseffianza. por Muy especialista que sea, es convenicnte manzar un repaso de la
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para orientar la oducaddn hacia las metas Es q
mas sobre ks temas a impanir. La
. No es Lasdd

informacion GRVEEREES
consulte textos qQue le pormitan tenec un
©s una tarea de los
de haber
de imciar ef mismo. Para esto.

unicamente en el contonido dal programa, pues este solo es lo bésico. D
10dOs los &3pecios previos al curso, ef osté en

todo profesor, coorinador o educador ha de partir de un MmModelo. esquema O PANGENOS de educacién. De
esla forma commiuce la educacion bajo ciertos cnlenos que le pe: como
serg la relacion pedagogica y cOmo impartira los Conoctmientos.

Este aspecio es mas importante de Jo que parvce, pues depende del modelo educativo que
tenga el coordinador, of cAmo se presenten e impanan los conocimientos. En muchos casos los
nsspunsables dge impartir cualquier 11po de ensefanza no Se ubican ni parten de un mModelo educativo.

1t en lorma 8 1o Que han aprendsdo y 10 Que se les ha transmitdo. Esto incica
\'s"a de preparacion. 10 cual se refleja en el aprovechamiento dei curso y en el alcance de los objetivos.
En caso de no tener los clementos necssanos sobre Jos aspectos pedagégicos. o5 conveniente
obteneros para desaroliar una ensofanra con cuhaad (Plaget, 1969)

En la actualidad Jos modelos aducativos Mas importantes son el tradiconal y el interactivo, son
los Mas impiementados, aungue hay Quienes realiran una combinac:on de ambos. En este trabajo se
propone el modelo interactivo, pues se considera que es ¢ mas efectivo en la educacién A partir de
es10. el coorminador podrn planear el dessmolio Con base en una JINAMICS COgNIVOCONTIILCTIVISIa @
interactiva de aprendizaje, donde la participacion de Jos ntegrantes %ea 1o pnmordial en la obtencién de

tentos y h. mOg (Piaget, 19689, 1978)

1.4.5.1. PREAPLICACION

Lo pnmero que procede en la aphcacidn de la ensefianza-aprendizaje consiste en la prescantacién
del coordinador con los integrantes del grupo, asi como la presentacién entre los mismos integrantes.
", “sens:bilizacidn y habrtuacion™, hene

S estén r

En psicotogia clinica esta etapa se conoce como el establecarmento del "Rapport”, et cual
desplazada al area educativa hiene fa musma funcion  Consiste en crear un ambiente de confianza,
libertad y respeto entre 10305 105 integrantes del grupo  Con 10 cual se Propicia su parmcpacién durante et
desarrolio de {a formacién, para Gudynas y Evia (1993) “es una actitud manificsta y conscients hacia una
tarea y/o persona. se establece cuando existe una relacién de colaboracsén y cooperacion entre ef

Esta etapa se caractenza por ser la de “rompimionto del hielo
como objetivo establecar una buena relacidn pedagogica Aqui Se debe propciar la creacién de un
y comodos.

ambieme pdecuado de trabajo, donde los

agente extemo y €l o ins integrantes del grupo™ FPor otra parte, también se ocupa como método de

motivacion, por medto de la concientizacién hacia los empicados de la importancia de su parmicipacidon

durante el curso, y donde se comunican los beneficios de la misma para un desarmollo integral. Ei

Rappor bien efectuado permite establecer Ias bases de la dinamica grupal a seguir, también propicia
una relacion interactiva y de comunicacion en el grupo.

En 1a mayoria de los casos esta pnmera ctapa se Nleva acabo por medio de una tactica grupal,

. Para estabiecer

sin embargo, dada la naturaleza de ja misma en ocasiones no se le aprovecha como tal

el Rapport resulta muy efectiva una presentacion directa y sincera entre los integranies. Esto se realiza
por medio de presentacion del curso, presentacion de los objetivos y
de sus expectativas sobre ef curso. y la mencién de sus propuestas para el desasrollo del mismo
Después de esto, el coorumador planteard y propeCiara una dinamca de enseflanza padicipativa donde

1 presentacidn  personal.
presentacién de los temas del programa. Para el empleado resufta importante al inicio la manifestacion
haya plena confianza y respeto entre todos los participantes Es muy importante que ei coordimador

indique que tas jerarquias no son validas demtro ae la educacién. por lo cual es mas efectivo un
se pr a a los

comportamiento sin ellas. Asi mismo, es col
empleados, io cual les dard confianza para actuar de ln rmsmn forma



los horarios de inicio y término de las sesiones, para

el
las, deo ser . SeQuUn las propuestas del! grupo. Entre ftodos 108 integrantes se forman
de . COmMo por ejempio si se permite fumar, si Se parmite abandonar el aula,
mncluyen ios horanos de refrigeno y (a durac:on de jos mismos, ¥y 10 Que es muy

entre otros Se

importante, se establecen las motas particulares deo! grupo Que so desean alcanzar al término del curso.

Como consecuencia se va reforzando ta motivaciéon en el empleado. De esta pnmera sesion y en las
objetivos entre 1os integrantes, o por lo menos al principio de

entas es muy important
cada unidad de estudio. €sto es con el fin de ir implementando un MEétOdo sistermatico Mmativacional

dentro de ia enseflanza.

E! orden de establecimiento del Rapport no es tineal ne UMico, puedeo haber varnaciones segun
lasa condiciones y caracteristicas detl prupo. 1o que s resulta smportante es llegar a [os critefios de
comportamiento y metas gel grupo, fo cual se da Cuando ya eauste Giorta confianza € integracion del
mismo. Si se lene €10 en osta primera parte de 12 aplicacion. se hatrd dado un gran paso para el 10gro
de los objetivos del curso y del proceso global de educacion

1.4.5.2. DESARROLLO PSICO-PEDAGOGICO DE LA ENSENANZA-APRENDIZAJE

En esta de

Para aplicar la enseflanza laboral exusten muchas lécnicas. estas seran cleg:das con base en el
s de i el . hipo y de el tema, y segun los objelivos Para cursos de 10
a 15 integrantes, o menos, es muy clecuvo trabajar la técnica de
ensefianza el aprendizaje se logra por medio de la discusion del tema 0 temas que se estén estudiando;
el responsabie del grupo es gquien Tina las inten, itas dudas y dinge |os aebates
hacia los objetivos (Cinghano. 1882, Nénci, 1873, GonzAIez 1978) Los participantes se cofocan en
forma que tod1os se puedan observar, en circulo o sermucirculo para tener un CoONIActo cercano y directo.
Es necesario proportionar matenal informativo a cada participante para que Hegue a fa sesidn a debatir y
no a leer o recitsr et contendo del tema. Es importante concienurar a (oS empleagos de (a consufta
previa del matenal para intercambiar puntos de vista durante 1a sesién De esta torrna, el empileado
obtiene gran varnedad de elementos; como hablidades cognitivas, facihdad de patabra. participacion,
sentdo critico. a-parte de obtener el aprendizaje del tema
E€sta modahdad puede ser complementada con pequefias exposiciones individuales. discustones
en grupos de 3 6 5 personas, presentacion de proyecciones y realizacion de pequefos psicodramas y
sociodramas Todo esto perrnite ir combiando los elementos teoncos con los practicos. Tambteén,
aurante el seminano se pueden forrmular preguntas-terna para desarroilacse en ta sesién. Las preguntas
pueden ser formufadas por el coorminador o por 10s participantes, Stempfe y cuando cofrespondan a los
objetivos del tema. Es muy importante estimular la participacion e 10s integrantes con observaciones e
indicaciones, y sobre todo es indispensable indicartes que el trabajo en Qrupo es [a base del aprendizase
Las panicipaciones seran coordinadas y ordenadas de manera democritica. Es convenients no pasar de
un fema a otro hasia que todos hayan comprendido el antenor. Esta por demas decir que en esla
modalidad ef coordinador Se integra como otro participante.
tas

Las sesiones de seminano se pueden plogramar con descansos en intervalos de dos horas, para
no fatigar demasiado a {0s pnmcapanles Los descansos son necesanos puesio que penmiten
en ellas los asistentes conversan e inlercambian punios de vista

Por lo tanto. los refngenos l:cm-n tas funciones de organizar el contenido sistematico de las sesiones y
grupos de 16 a 40 (o mas) personas la modalidad de

las interper i En
trabajo mas eficaz es por medio de talleres. Esta técnmica penmite basicamente el desarolio de

de
actividades, se caractenza por la elaboracién de un producto cuaiQuiera a partir de una informacion dada
con antelacién (durante la modalidad de seminano también se puede implementar el taller con
excelentes resulttados). por lo cual el coordinador puede iniciar cOn una exposiCion detaillada del tema
para pasar después al taller (Gonzalez. 1976) E! coordinador planeard con anticipacion el sentido y
objetivo del taller, y a instrument Los talleres aparte de Ser muy efectivos, en
grupos grandes. s-rw.-n para adquinr las lecmca- y habilidades cognitivas para efectuar ia funcién. Sin
Qo. en grupos pequefios
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Para grupos grandes tambén se puede implementar, dentro del mismo taller, la discusién en
Qrupos pequefios. donde se intorcamibsaran ideas entre l0s integrantes, técnica conocida como Phillips 668

(Cirigtiano, 1982); para esto se nombra un moderador do 1a discusion. La Huvia de «dJeoas también resulta
1971) Las t 50n muy ef sobre todo para la

de gran ayuda (Anriou,
adquisicion de destrezas manuales. "E! Roll Playing” o representacion de una situacién reat (Cingliano,
1982), permirte tener un acercamiento a las condiciones laborales orginales Dentro de las técnicas para
grupos grandes una de [as mas efectivas es 1a confroniacién de grupos Después de haber dividido al
grupo en otros pequefos se les proporciona e matenal para que o discutan y posteriormente se¢
intercambian puntos de vista entre jos mismos (Gonzalez, 1978). Como se puede observar en grupos
grandes 1o esencial consiste en trabajar con base en 18 division de grupos pequeflos, para asegurar una
panicipacién activa de todos los participantes. Esto independientemente de Gque el seminano es para
abordar los aspectos tedncos y el taller para la practica

En forma esquemdhca fa aplicacion de ln onseflanza se puede aplicar de la siguiente manera:
grupos pequefos; los conocamientos tedncos se aplican con base en la modalidad de semmnano
Aspectos practicos se aplican por medoo de talleres. Grupos grandes. la modahdad predominante es e!
taller; fos cComocimientos tedncos se aplican por Mmedio de exposiciones y de la subdivisidn del grupo en
otros mas pequefios. Jos conociMmuentos racticos so aplican iMplementando técnicas didActicas dentro
del tatier. O ] estas seran complementadas con otras técnicas que se considercn
convenientes. El objetivo consiste en secuencidr el aprendizaje para que resulle significativo y se
relacione con los e€sqQuermnas dec conocimiento dei empleado, 0 cua!l le produce habihdades cognitivas

propias (Coll. 1992).

. junto con &l numero

A continuacién se presenta un cuadro con las f as aqul r a
de inlegrantes de un grupo para cada una de elias Es conveniente sefialar que el numero de sujelos
mencionado No es rigido, puede vanar en dos O cuatro, SegQuN 1as condiciones y caracteristicas del grupo

TECNICAS PARA APLICAR LA ENSENANZA-APRENDIZAJE
EXTENSION DEL GRUPO TECNICA
Seminario. Con base en la discusi6n de los lemas, si el numero de
integrantes es de 10 a 15 se pueden implememar subgrupos en
algunas ocaciones.
Pequeno grupo de discusién. Un gny reducido trata un te o
De 3 a 15 integrantes probierma oh drectartn hire & normal Gondutido per un Coordinador,

para 3 a 6 integrantes.
Discusion. Consiste en la discus:s6n de un tema por parte de los

alumnos con la direccién del coordinador, para 5 a 12 integrantes
Debate. DiscusiOn de posiciones contranas. un conductor coordina,
de 5 a 12 integrantes

Taller. Division del grupo en subgrupos para trabajar de manera mas

particutar con es y
Phillips 66. Un grupo grande se divide en subgrupos de seis

personas. para discutir duranie seis MiNutos.
Corrillos. Divisién de un grupo grande_en otros mas pequefios para
discutir y analizar un tema >

Liuvia de ideas En grupos pequefiosfproponen wdeas sin mnguna
De 18 a 40 0 mas integrantes | o o cc\6n para liegar @ 1a Solucion de un problema

Role ying. ion de una siuacidon de la vida real
asumienda los roles del caso
Exposicién en grupos. Exposicion oral de un lema por (oS
integrantes de cada grupo.

Simposio. Un grupo de expenos expone un tema ante el grupc de

Mmanera interact:iva

Cuadro 21.
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La importancia de estas técnicas consiste en props una per d entre los
integrantes de! grupo. Sin embargo. es no que la i se base on ia discusion global del
contenido de los temas y en elaboracion de practicas con base en talleres. Proy: S, sociodramas y

r el gesarrollo de ia educacién laboral.

Resufta importante Que estas r sirven de auto motivacian, puesto que ef

participante va obteniendo logros, lo cual 10 estimula La dinarmica gencral at ser intercativa le permite al

su cr y reabzar productos tedncos y practicos, lo cual tamieén ileva
impilcita ta motivacion. Como sa puede obsarvar este esquema educalivo no se centra en el
coordinador, sino en la actividad practica del grupoe El fin perseguido consiste en la construccion
cognitiva e interactiva dol aprendiza)e

Durante ta aphcaciéon de ta ensefanza existen elermentos psicolégicos como persondicdad

e . los

aprendizaje, motivacion, proceso de ensefanza-aprendizaje, dinAmica y conduccidén de Qrupos,
scendentes en la misma La funcén de cada uno dentro de la educactén se indica a

enn:

domas &,

cuales son tra
continuacién

L 1 4

para la Y de la

Persar E dida como el JjuNto de rasgos y caracteristicas que conforman la manera
de pensar, actuar y sentir de cada individuo. es fundgamental para conocer fa forrma de comportarse de
cada integrante para saber como tratario y como llevar a cabo una ensedanza y comunicacién adecuada
También es importante para aphicar una motivacién especifica a cada integrante. cuando asi se requicra,
S8QuN su forma de actuar y sentir Es fundamental detectar el conjunto de rasgos y caracteristicas que

anteo las diferentes circunstancias

distinguen a cada sujeto para entender y co nder como r
del aprendizaje La observaciéon de las scnvndnd(-s afectivas y conductuales nos pernmite abordar de una
manera especifica a cada empleado segun sea su personahdad
Aprendizaje Se define como el cambio mas 0 menos permanente de ia conducta de 1os sujetos
con base en |la expenencia: es fundamental durante |a ensefianza, pues por medic de este proceso
psicolégico el coordinador s¢ da cuenta cuando existe aprendizaje en ¢l empleado y cuando no. Tanto en
fa conducta cognittva como verbal y motnz es observable el aprendizaje E! coordinador debe estar
pendiente de estos aspectos para venficar el aprovechamiento Entonces. es momentc de establecer
Que no sélo con la evaluacidn se da cuenta el coordinador s: ex)ste aprendizaje en los participantes. La
observacién sistematica del camportamiento cognitivo. verbal y motnz de los sujetos nos indica el ruvel
de aprovechamiento aicanzado CTomo consecuenca es posible corregir o reforzar la ensefanza durante

su aphcacion.
Motivacion. Se le conoce como el desencadenamiento de una conducta para alcanzar una meta

y como el estado por medio del cual se Incrementa una aciividad. A través de todo el proceso de fa
Inciuso se ha

enseflanza taboral ya se ha mencionado la importancia de esle fundamento psicolégico
en forma tematica. Sin embargo, fesufta fundamental ocupar este elementa
1a

descrito una

durante la ensefianza Ewidentemente la motivacién esta refacionada de manera estrecha con
personahdaa y el aprendizaje. por lo cual se motivara de manera diferente a cada Sujeto segQun su
conducta y Su aprovechamiento Lo relevante consiste en entender que este elemento nos permmite

aprovechar al maximo e! proceso de ensefanza-aprendizale. La molivacién puede ser aphcada ante
cada reaccion del empleado de manera verbal o de manera activa y practica con la elaboracion de

tareas.

Proceso de Ensefanza-Aprendizaje. Es ¢l lenémeno que se lleva a cabo durante la relacion
pedagoégica entre educador y educando. Por una parte existe un sujeto que organiza la ensefanza y por
otra un sujeto que adquiere el aprendizaje. sin embargo, tanto educador como educando (levan a cabo
ambas funciones Dentro del area de la ensefanza existen una sene de elementos pedagogicos y
didacticos los cuales estan al servicio del responsable de la educacacm' como son las técrcas de
aprendizaje: técnicas de JeCtura, técnicas para memonzar, acion de
instrumentos, eiaboracién de materales de apoyo y aplicacién szsu:mm:ca de la ensenanza las cuales
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ademas de

seran empleadas para propiciar un aprendizaje sigr
ayudarte a desarroilar habilldades cognilivas proptas (Colf, 1992) Con mspeclo al aprendizaje no es
necesario abundar mas pues ya tue mencionado, solo se A4 su con la
ensefanza.

Dinamica de Grupo. Se entiende por dindmica de grupos al despliegue de fuerzas producto de
retaciones atectivas, educativas, laborales y soctales que se dan por 1a interaccién de individuos. Este
0Ceso psicolégico Nos penmite entender |a naturaieza grupal y por lo tanto nos proporciona 10s
elementos para (2 integracién del mMismo, ComMo. proprciar un ambiente favorabie de trabajo y solucionar
los qQue se pr por medio def establecimiento de roies, metas y nonmas comunas a todos
tos lnleqnmcs Otro nspeclo implicito en [a dinamica grupal consiste en la apornacion Que hace de
N el aprendizaje Las técnicas y tacticas tienen como principal funcion
propciar de manera clucuva el aprenchzaje, son aplicadas segun la naturaleza del grupo. el contemdo de
los programas y los ) Las son los pr nos que permiten la
obtencidn de las metas educativas., mientras que las 13 s50n un PO de la misma técnica
para lograr una adecuada integracion grupal Por medio de 1a dindmica grupal el coordinador abserva en
el tamiento de los je s S0 va togrando el aprendizaje, sin embargo, Ja observacion
conductual se efectua en todo £SPACIo Yy Momento, no sélo durante las técnicas El desenvolvimiento de
los integrantes durante ¢t curso es el pnncipal indicador para determinar st exisie o no el aprendizaje, de
ahl la importancia de mMotivar a ios sujetos para gue partcipen de manera activa Las prnncipales
conductas susceptibles de observacién para detectar el aprendizaje son. verbales. cognosctivas y
practicas Toda accion © conducta extenonzadn de los paricipanies es un indicador del aprovechamento
de 1a ensefanza, y por 1o tanto, tamién nos dice como y cuando motivar al grupo, de manera individual

o grupat.
Conduccion de Grupo La conduccion del grupo esta estrechamente ligada a la dinamica del
mismo, la observacién del comportamienio genaral indica las formas de ontentar al grupo hacia 1as metas
establecidas. Donde se toman en cuenta ta par (B ot o6n. ¢l ampiente y ias normas
establecidas. La forma mas convenmente de dingit at umpo es la democratica. pues de esta manera
existe hibertad para participar ¢n todo mamento y en todas las actividades, ademas asi se propician
intervenciones anahticas, criticas y creativas de los integrantes. Sin embargo, para las condiciones de
cada circunstancia s¢ pueden ocupar otras modatidades, sin llegar al exiremo del autortansmo en la

toma de decisiones

La imponanca de la conduccién del grupo consiste en dingir y enentar al grupo hacia 10s
objetivos del aprendizaje Toda actividad de ensefianza sera onentada y coordinada por el responsable
en funcidén de las metas. La conduccidn se onentard hacia la de! apn iza de (oS
integrantes, ésta es la principal funcién del responsable al dingir un grupo educative

Para instaurar el deseo de logro de las metas, ef responsable actuard como lider del grupo Entre
Mmayor control -en el sentido Mas ampho y positivo del termino- tenga el coordinador dei grupo mMejor sera
1a direccién del musmo. y mas efecliva sera la formacién laboral. La conduccion grupal también es
imponante para lograr una integracidn positiva; un lider respetuoso, participativo y profesional propiciara

un ambiente con estas caracteristicas en su grupo

1.4.5.3. POSTAPLICACION DE LA ENSENANZA-APRENDIZAJE

Después de ja reanzacion de las tareas y las adlividades educativas se producen diversas
cambios en |a GllER s/ituacitn y estado de 10s objetos, Mmatenales y aparatos, que estan relacionados con
en el proceso de

los cnmb-os que a su vez se producen en el er jumno y qQue
destrezas cog . ¥ competencia, que es el resultago del producto de

la accitn eduuuva (Mayor, 1990)

“ia transformacion que se produce en el alumno y el procesa de instruccion como
bre su , una v

Asimismo.
consecuencia de la accién educativa, induce en éste una




educativa, relacionada con su evaluacién del resultado de Ia accion educativa como
bueno/favorable/éxito o como malo/destavorable/fracaso” (Mayor, 1990). Al respecto de I3
metaacatividad, el anterior autor, ia define como “el objeto de Ia fase posterior a la accion educativa y

un ¥y unas sobre la accion postenar. Cuando éstas soN negatvas y la
accion as se ha de o1 on el proceso sducativo a otros agentes (el profesor-
tutor y jos pr del squipo de |la ed Iaborat-) gque desarrolle la

accién tutonal (orientacidn e interaccién) tendents a favorecer una accidn adecuada’

As{, Ia fase postenor a la aplicacién de |a enseflanza esta caracienzada por |a metaactividad, ta
cual a lar y a8 ia metacognicién. por lo cual tiene vanas funciones, “ta
1 S& ha centrado en una sene deé vanables Sermejantes, a las
qQue se han d.do diferentes 1uncluncs (Wetnert en Mayor, 1990)

La principal tuncién de ia postaplicacién consiste en retroalimentar los conocimMmientos y
habilidades cognitivas desarollados durante 1a apthicacidn, 10 cual es CONOCIdO cOMO Metacognicidn "La
metacognicién esld formada por cogrmiciones de segundo orden, pensamientos s0bre pensarmientos,
conocimiantos, sobre emociones o motvos, O refelexiones sobre acciones™ (Mayor. 1880) Se puede
efectuar por medio de un repasc general de todo lo visto. 0 por Mmedio de alguna técnica de aprendizaje,
como por ejemplo, la expasicidn en grupos. también se pueden emplear IAPOSMIvVas CON esquemas de
contenido g . o con los 105 y Op de los pamticipantes

Por su parte la funcidn motivadora se refiere pnncipalmente. al esulo  atribucional
conceptualizado por Weinert y Kiuwe (1987) como las preferencias motivacionales respecto a tas
axplicaciones de! propio éxito y de! fracaso. en los diferentes tipos de tareas Esta se obtiene. tal como to
manejan los autores antes citados, con la obtencién de los Objetivos preestabiecidos y por medio de 1
explicacidén, por pane detl coordinador, de |0s |ogros obtenidos durante e curso

Otra funcidén de esta etapa consiste en resumir y redactar las observaciones referenrtes a
conocimientos y habdidades que sirvan para futuros cursos Este es otro momento en el cual se pueden
hacer ajustes al programa general de educacion, Aun en este Momento. si se detecta |a carencia de algo
importante. se puede programar y aplicar de manera intensiva

Como se puede observar, duranie !a postaplicacién, “se ponen de manifiesto, 1as reacciones
afectivo-motivacionates y cognitivas que constituyen |a metaactividad. pueden, en consonancia con (a
teoria dinamica de la accién (Atkinson y Bneh 1880, 1978) cdesempefar una decisiva funcién en la accion
educativa posterior. £n consecuencia No debe pasarse por alto la fase postefior a 1a ACCION. se ha de
tender 8 un analisis integrador de los procesos afectivo-motivacionales y metacognitivos® (Mayor, 1960)
A parntir de la postaplicacién se puede ir conciuyendo €} curso, para no terminario de mManera abrupta
durante ia evaluacion

En sintesis, este es el subproceso de aphcacion, queda integrado pof: preaphcacién, son todos

los preparativos previos a la aplicacidn. ta aplicacién consiste cn la ejecucion de la ensefanza. la

o retr que consiste en un repaso general del programa. Es importante

mencionar que el proceso de aphcacién No termuna con et cubnmiento del programa También existe otro

subproceso. el de evaluacion, el cuatl en la practica se da dentro de la aplicacion del PE-A, pero por su

importancia se considera COMO OlIro subproceso de la misma. A conbinuacdn sa presenia un cuadro
donde se sintetiza este subproceso

APLICACION DE LA EDUCACION { ABORAL
Es |la aplicacién ) CO~4 ica de los ramas de ia fonmnacion laboral
Partes que lo Componen
1. Inicio de ia aplicacidn o preaphicacidn

2. Desarolio de 1a Educacion Laboral

3 Poglgtcaﬂm de ta Educacion Laboral o Retroalimentacion

Cuadro 22.
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1.4.6. EVALUACION DE LA EDUCACION LABORAL

La evaluacidn es el GItimo subproceso de Ia educacion laboral, es aqul donde se determuna si se
han alcanzado los Objetivos y donde se comprueba hasta donde existe aprendizaje por parte de jos
empleados. Sin embarpo, ta evaluacién no constituyo una Actividad final ded proceso global, esta es un
entace entre los ©rsos P de ed. conforma un proceso secuenciado enfocado
fundamentalmente al suministro de informacdn ralatwa al aprenchizaje del sujeto y a! contendo de
futuros procesos. para Mmejoraros de manera sucesiva. La evaluacion del aprendizage. “es el comunto de
operaciones que hienen por abjeto determunar y valarar los fogros alcanzados por los alumnos en el
procesa de enseflanza aprendizaje, can clo de los, en los programas de
estudio. y asi obtener intformacion para mejorar et pfoccsa'(t:aneﬂo 1937)

Este subproceso no se obttene umcamente con (s asignacién de una cahficacion. “Para la
mayoria de 10s profesores -y responsables de la evaluncién-, evaluar es hacer prucbas o aplicar
examenes, revisar 10s resultados y adjudicar calificaciones. cuando en todo caso 1o que estan hacendo
con elic es medir ol aprovechamento escolar® (Carrefo, 1987) La evaluacion va mucho mas alla, se
reahza por medio de un andlaas sistematico de jos aprendizajes, 1a calificacién @S Imporante, pero Como
antecedente y como elemento de mayor rango de objetividad. por si Misima no se puede denominar

evaluacion
De lo antenor se infiece que Ia avaluacidn esta conformada por Un componente cuantitativo y por
c cualitat

otro cualitativo Los lér-mmos métodos s4gN. Y Mmucho MAs que tan sélo
unas “Repr n fundamentalmente dilerentes marcos episternolégicos para

conceptuar la naturaleza del conocimiento, 1a reahdad socil, y l0S procedimientos para captar €s1os
fendmenos® (Cook. 1986) E! modelo cuantitativo empiea un paradigma CErrado, 1o cual corresponde a la
obtencion de datos y la asignac.éd4n de una calficacién resuitante de la misma

El paradigma cualitalivo constituye un intercambio diNamico enire la teoria, tos conceptos y 10s
datos que son retroalimentacién. y modificaciones constantes de ia teona, @@ se basa en 10s antecedentes

obtenidos en 1a recoieccién de datos.

Si bien, estos componentes, cuantitativo y cualitativo, pertenecen a diferentes paradigmas,
ambos integran |la evaluacidn. Lo que resulta iNnapropiado es situar a cualquiera de 105 Métodos en una
posicidn supenor o dnica Ninguno bene el Monopolio de 1as “respuesias commectas™, se compiementan
para generar informacidn “Tratar como incompatibles a los Lpos de Métodos eshimula obvigmente a los
investigadores a emplear 5610 uno L Oro cuando la combinacién de 1os dos seria mas adecuada™ (Cook,
1986). Segun el anterior autor, no existe necesidad de una divisidn esincta entre Métodos Cuantitatvos y
cualitativos, por lo cual se puede partir de uno u otro para finahzar de igual 1orma la evaluacén Estos
componentes al considerarse COmMo elementos de un MisMO proceso. se pueden implementar
sistematicamente durante 1odo el PE-A. y no s0lo en la actividad establtec.da para ia aplicacién de

pruebas.
cuantitativo empiea un rmodelo cerrado, de razonamiento
l6gicodeductivo desde la tcoria a 1as proposiciones, la formacion de conceptos, la definicidn operacional,
la medicion de las definiciones operacionales, la recogida de datos. 1a compr 1 de vy el
analisis El paradigma cualitativo constituye un intercamtro dinamico entre |a teorla, 10s conceptos y los
datos con retrointormmacidon y modificaciones constantes de 1a teoria y de los conceptos basandose en los
datas obtenidos. Este nuevo y perfeccionado marco de exphicacion propoftiona una onentacion respecto
del jugar en donde han de ser obtenidos Jos datos adicionales S$e haya caracienzado por una
preocupacion por el descubnmiento mas que por la comprobacion® (Cook. 19868) De (o cual se
desprende que se pude ocupar un método para obtener informMacién numenca, el cuantitativo. y otro para
valorarta por medio de jurcias con el fin de evaluar con mayor objetividad, el cuabtativo

“En suma, ei paradigma

"En resumen. aqui la evaluacion es entendida Como una etapa del proceso educacional que tiene

por fin comprobar de modo sistematico en que mednda se han logrado los resultados previstos en los
objetivos que se con ar =~ (Lafourcade, 1973). En otros térmimnos la
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os Im una a los ¥ prevlamcme
Donde una de las meotas cons(ﬂo an incrementar la Y., en el rendim el
de (Carmrefia, 1987)

1.4.8.1. FUNCIONES DE LA EVALUACION

de la misma, segun Carrefio

La evaluacion ofrece diversas . las pnr
(1957) S8 mancaoﬂan a continuacién, donde NO importa el orden:
a) C los e en la L] y. en sy caso, hacer las
entos pertinentes

b) Retronlimemur el mecanismo de aprendizaje, ofreciendo al participante una fuente c.itay Jdo
informacién en la que se reafirman los Aciertos y comgen 1os efores.

<€) Dingir ia atencitn de los participantes hacia los aspectos de mayof importancia, gando por hecho que
en los instrumentios de evaluacion se hace referencia a tas cuestiones mMas valiosas y se slude a las

mccesorias.

d) Onentar al alumno-empieado- en cuanto al tipo de respuestas o formas de reaccién Que de él se
esperan y de paso implica orientaciones de las forMmas prefendas de iratamiento y de estudio. matenales
© efecuciéon de las practicas commespondientes

@) Mantener consciente al alumno de su grado de avance O nivel en el aprendizaje, para evitar el
encadenamiento de erores. constante comprobacion de aciertos, logros y motivacion.

1) Reforzar oportunamente aAreas del estudio donde el aprendizaje haya sido insuficiente, detectado por
los instrumentos de evaluactdn como. pruebas, técmcas de aprendizaje, observacién directa, etc.

@) Asignar evaluaciones objetivas y representalivas del aprendizaje obtensdo, con base en ei logro de los
Objetivos establecados en el programa.

Es muy extensa la gama de elemontos informativos Que |a evatuacion proporciona, de ahi su
imporancia. Como se puede observar, va mucho mMas alla de la simple aplicaciéon de pruebas, pues
an-oja informacion referente a t0do el sistema de enseflanza. Una adecuada evaluacion propicia el

Miento de os pr de N laboral consecuentes, ya que en eila se detectan las
necesodades de futuros programas. S embargo, no se puede perder de vista que una de las pnncipales
funciones de la evaiuaciéon es la t 16N de los e hacia el aprendizaje y ia actividad laboral.
“La motivacion ocupa papel importante en todos 10s asuntos hwmanas y como consecuencia en la

educacion: resulta ser el factor central en el proceso de |a ensefanza. La evaluacién esta relacionada
. 1* Evaluacion de la reiacion de la maotivacion

por lo menos, con dos aspectos de la motivacion en si
con 1a y et apr aje. 2°. Es (mportante conocer |a diferencia de 105 individuos en cuanto la
ion para la 6n y Ia fuerza de 10s inCentivos bajo Oiferentes condiciones™ (Lemus, 1971)

1.4.6.2. TIPOS DE EVALUACION

Existen tres principales 1:pos de evaluacién (Manual de E

Z.). las cuales trenen diferentes objetivos y funciones, sin embargo,
para que sirve la informacion producida por cada una. En cada caso. s¢ ha de tener claro que es i0 Que
del objetivo de su

pretende informar cada tipo de para ir tarta en( 1
Asl| que hay eval 160 gi y evaluacion sumana. Se

en di n 1Mo del proceso de ens vﬂanza -aprendizaje. En el mismo orden presentado.
se como P ), eval ion durante ol PE-A, y postevaluacion. Estos tipos de
i no son i uno de los atros, estan inter ¥ Su meta

en cubrir de manera global el proceso de la ensefllanza. Los lres conforman un método integral de

evaluacion, el cual penmie obtener informacion si de la: isticas de los participantes, su

nivei de Mos, ia i de los musmos, y del conwmdc del programa.

La i i también e aplica antes de iniciar el proceso

de or je para venfi el nivel en Que se encuentran los empieados y para saber que

i n de Ap je 1986, FES.
lo importante consiste en entender
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referencias tienen sobre los temas del programa. La evaluacién formative también es conocida como
evalyacién durante el PE-. A Es aquella que se aplica durante ol de za,

para n la y para saber 10s alcances del aprendizaje y de tos objetivos
del curso, con ésta se douydnn tfallas y aptitudes de los inlegrantes del grupo para solucaonlnas en el
mMismo momento. La evaluacion sumana es po: se al finahzar e
proceso de enseflanza con el fin de f los 1t adk el aprendizaje en los
par y s se Ioaumn los objetivos del proceso global

De esta forma queda integrado el sistema integral de evaluacidn, Ausubel (1983) describe el
de un a de de 18 s manera: "€l propédsito prmordial de la evaluacién es
e de vigilar el aprendizaje realizado por el estudiante, CONSIrUK UNa COMPIOBACION objetiva tanto de sus
progresos como de sus realizaciones Ummas de Modo que si Son insatisfactonas pueden implementarse
las canvenientes medxdas comechivas. Asi pues, un programa de evaluacién. reaimente adecusdo, no

solamente evalua el grado en que el aprovechamiento del estudiante reatiza los objetivos de la
educacidn, Sino Que trata de exphcar también el nprovurham-enm ns 0, ente do
que éste radique en métodos o matenaies de enscAanza inconvenientes. ensefanza incompleta en
MOorsl o motivacon impropa del e, o en © aptitud r e

De lo antenor se desprende que la evaluacidon no busca diferanciar unos sujetos de otros ni
etiquetar a 105 MUSMOS, COMO y3 S menciond su pnncipal funcién consiste cn arrojar Informacién sobre
or o y et de los obj . entre otros aspecios Una evaluacién bien elaborada y
bien aplicada, aparte de lo anterior, también se incorpora al método sistematico de motivacion, Por otra
parte, si desde ¢l pnnapio se tOMG en cuenta a! empileado para la 1a
elaboracién de programas y S¢ le considera como sujeto active durante el desarrouo delos program:ls 1a
evaluacion reforzara y retroalimentara todo ¢l proceso.

De esta forma ta cvaluacién responderd a las metas de 1a institucién, a8 los objetives de
aprendiza)e y a tas necesxdades de! empleado. Es necesano entenderia mas que un proceso final, como
el punio de partda y de entace con los consccuentes procesos de ensefanza Debido a esto la
evaluacidn permanente permile tener informacidn sobre el desarrollo y avance institucional, y es la
forma de venficar s| se alcanzan 10s cbjetivos y metas laborales de la “capacitacién™ en empresas e
instituciones

1.4.6.3. METODO PARA EVALUAR

El procedimiento para obtener |a evaluacion es el mismo para 1os tres lipos antes mencionados
L0 Gnico que varia son los objetivaos para 10s cuales es aphcada, esle ajuste corresponde al responsable
de la misma, quien ha de saber ¢l por Qué, cOmo y para qué de cads una

El método para aplicar la evaluacdn consiste fundamentalmente en cuatro componentes: 1.
Apticacién, que es la recoleccion de informacidn, 2. Revision de los instrumentos, esto es para asignar
una calificacién; 3 Anahsis de los ¢ e interpr de Jos musmos; 4. Informacién de la
evaluacion. (Camrefio. 1987, Cook, 1986. Chadwick, 1992 Gronlund. 1973, Nelson, 1971)

Como ya se menciond, 105 instrurmentos de evaluacion se elaboran con base en la planificacién y
disefio de programas; con esto quedan conformados a partir del contenido tematico y de 105 objetivos del
proceso. Por 1o tanto, en muchas ocasiones |a evaluacion ya cuenta con los instrumentos de recolecoién
de infor per aia 16N det aprendizaje. En caso de no contar con estos s¢ procederd a
elaborarios.

1. Aplicacion

La recoleccion de informacion se hace a partir de 1a de los inst . COmo son
pruebas y tests. “La naturaleza exacta de la 1 es fu n de los 1 . de 1as variables y de
ia situacion en la cual esta = (C 1992). La impl i del ipo de prueba
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aapenae del Mo y de ios obj del ap so en el siguients
o las té, para unu adocuada implemeantacién, tomada deol
Manuat de Evalu-cmn del Aprendizaje (1985) de Is FES Zaragoza

RECOLECCION DE INFORMACION

TECNICAS INSTRUMENTOS
Cuestionanos, Escatas, Entrevisias, Encuestas
de opinion, Autoevaiuacion

Pruebas objetivas y Tests, de reactivos abientos

A) tnerrogatoria

B) Resolucion de Problemas o cerrados, de opcidn MAaltipte, contra termpo
escritas
Proyocto, Monogratia, Ensayo, Repornte,

C) Solicitud del producto Cuadros Sindpticos, Reporte, Exposicion,
Demosirs . Par

Lista de ver

D) Observacion Escatas de avaluacion

Cuadro 23.

La observaciton a panir de las técnicas grupales arro)a datos objetivos e wmportantes. pues se
obtienen de la practica donde el desenvolvimiento de los paricipantes es 1a fuente de informacion, Por
sus caracteristicas ésta forma de recoleccidon es mMas cercana a las condiciones seales de trabajo det
empleado y no se queda a nivel todnco, N0 que es en condiciones simuladas de ejecuci6n laboral Para

obtener mayor obj se r las conductas d d La n con de informaciéon
también puode ser con base en [a paﬂ-ctpacicn del alumno-empieado durante el curso Todas Ias
opiniones aporntaciones y Jamientos son indispensadles para obtener datos sobre el

aprendizaje. Por medio de ta pamcnpac:bn del empieado el coordinador s¢ da cucnta si existe
aprovechamiento y si se van cumphendo los objetivos del curso Cuando se considers Necesano se
puede efectuar un regQistra de las par y re tas. de no ser posible es suficiente con una
nocién general grupal e individual de los alcances oblentdos

Es ol una corv de 105 Instrumentos, de esta forma sera MAas objetiva y
confiable la obtencién de los datos, de hecho es con que toda e 1 tncluya 1as 4 técmicas
det Cuadro 24 Es obvio que no se van a aphcar todas las pruebas menconadas, sino s4lo 1a o las

segun los oby y condiciones del aprendizaje La poncipal funcién de 1a recoteccién
de |a m'on-naabn con nsie en arrgjar informacién numénca sobre el PE-A; aunque ta observacion y las
par nente informacién cualitativa, la cual Se retoma cuantitativamente y
cualitativamente segun el momento y la funcidn establecida por el coordinador

2. Revisién de los Instrumentos

Despué¢s de haber obtenido la informacidn pertinente sobre el aprencizaje de los participantes,
sigue el tratarniento de los datos. Evidentemente, se inicia con 1a revisidon de todas las pruebas. donde se
lnc.luyen los regls‘lros de observaabn sistematica y las participaciones de los empieados. Para ila revision
Yy

es de respuestas abiertas es convenente establecer un margen de comecto
e incorrecto para no caer en asignaciones desiguales “En la orgamizacién de los datos, estos sufren una
transformacion y de instrumentos pasan a ser formas Jtles para las vanables comprendidas en la

para la de los datos donde fuera necesario, para cl contro! de 1a exactitud de los
datos presentados™ (Chadwick, 1992). Se pu de la informacioén, sin
embargo, siempre serdn numéricos.

Asi, la f 1 de Ia de la inforT i enlar de Ias pruebas y en et
ordenamienta de ilos resultados. Tanto ta tecoleccmn corno la ¥ ¥ de 1a
informacién el cuar de la “Lar se renere solamente a la
descripcion cuantitativa del comportamiento de! aiumno. No implica juicio alguno sobre el valor del
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comportamiento que se ha modido. Una pruaba o tast na pusde nes ¥ Quien es
suspendido O aplazado” (Nelson, 1871) Hasta este momeﬂlo so n.n ob'nnk!o lls calificaciones arrojadas
por {a informaAacion de los instrumentos de 1 O La asl derivada, aun cuando sca
determinada con absoiula justhicia, S6l0 indica cudnto sabe ©f alumno. pero o deja y nos deja totalmente
ignorantes de queé sabe. QuUé No sabo. cOmo jo sabe y, |0 Quae es MAS iIMportante, Qracias a Que o sabe.
De ahi que |a cahficacidn sirva lan poco educativamente habtando y Que sea tan esténl para onentar el
mejoramiento de la ensefianza” (Carrefic. 1987)

3. Analisis @ Interpretacién de los Catos obtenidos

“Meqir, cuantiticar aciertos y ermores y adjudicar res son unicamente pasos
previos a la verdadera cvaluacion, aunque para redondear el conceplo, debemos reconocer que m
siquiera son antecedente indispensable. ya que las interpretaciones y JUicios sobre el aprendizae pueden
surgir de operaciones no cuantficadas. como 1as que se desprenden de ia observacion sistematich de los
aspectos cualitativos del comportamiento de los alumnos® (Carrefic. 1987). No obstante, como ya se
mencioné esS convenienle recurnr de manefa conjunta a mMétodos cuntitativoes y cualtativos de
evaluacidn. A partir del AnAhsis de 10S resultados Se INICIA UN Proceso cualtativo. agui se determina el
como y porgué se han obtenido las calficaciones arojadas por 1as ctapas antenores, "los mélodos
cualitativos proporcionan una base para deterrmuaar el significado sustantivo de las relaciones
estadishcas qQue se desculwen® (Cook, 1886) Fara este anahsis cobran mayor »mportancia (as
observaciones reahzadas durante el proceso de ensefianza-aprendizaje. Se realiza un analists Individual
y grupal del rendimiento comparado con las calificaciones, y se obltienen indicadores para |a
interpretacién final En el analisis se pueden delecCtar aspeclas incongruentes coma un buen desempeno
en el PE-A y una mala resolucidn de pruebas. por o cual se tendran que encontrar las razones de la
contradiccion. EI objetivo del analbsis conssste en determinar cualitaivamente Queé aprendid el
participante y €l grupo a nivel general La funci6n de ésta clapa consiste en analizar hasta donde oS
objetivo el resullado de 1a prueba y que otros elementos nos indican et rendimiento y aprendizaje real del
parnicipante, con base en la observacidn de su desenvolvimiento y de Sus intervenciones

De esta forma se efectua una interpretacidn de los resultados. la cual en una @

giobal del aprendizaje obtemdo por 10s empleados Es una adjudicacidn cualitativa de juicios de valor, a
parir de ta calificaci6n obtenmida en las antenores etapas. Se puede asgnar una evaluacion final
numénca. sin embarQo. esio @s 5410 con fines es1adisticos y administrativos. lo importante consiste en
evaluar el nivel de aprendizaje obtemdo La interpretacidén, tomard en cuenla todos los aspectos
peflinentes como son: calificaciones. observaciones del coordinador, participaciones, condiciones de |a
prueba. desempeio grupal e individual, maximas calificaciones. minimas calficaciones, y todo lo que
pueda haber ocuiTido duranie s proceso de enseflanza-aprendiza)e

Asi, *1a evaluacion inctuye tanto las descripciones cualitativa y cuantitativa del comportamento
de los alumnos como 1os juicios valorativos gue sc refieren a fa conveniencita de ese compornamento”
(Gronlund, 1973)

4. Informaciéon de la evaluacion

Los resuttados ge la cvaluacidn se entregan directamente por medio de informes escntos u
orales a las personas pertinentes Se puede hacer de manera personal o en grupos, segun las
caracteristcas del mismo y de cada atumno Esto es con el fin de propiciarie una retroatimentacion al
alumno, pues con !la informacién de fa evaluacion, detecta (05 aspectos qQue es necesarno volver a revisar
y cuales han guedado aprendidos

E? principal obj de la en determinar hasta donde hubo aprendizaje de

los participantes con relacén a los objetivas del programa. €s una mo

del mpe como grupal, donde se toma en cuenta la cantidad y la cualidad de
los conocimientos adqumdos Finatmente, con 1a evaluacién también se determina si Se alcanzaron los
.y Se las falias ocurnidas durante el desarrolio del subproceso

de aplicacién de prograrnas.
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A ol D de de la L] con la
for de los ., COMO ya se es la de unl parte dei sistema global
de ol cual futuros de sig cuagro
of oe O en el anaxo as presenian todos jos cuadros comrespondiantes al

., con el fin de tener de una Manera grafica y resumida todo el

procesc integral, jumo con otros m
procedimiento.

de E
vente (Coll, 1982).

. es actarar Que 10do programa. pr . plan o
Laboral, o de iquier tipo, ser . y

EVALUACION DE LA EDUCACION LABORAL

Tiene como fin comptnbar de modo sistematico en que modida se han logrado 10s rosultados en (05
ivos que se hubieran especificado con antetacian

Funciones de ia Evaluacion

A C los de la
8. ol del apr
C. Dirlgir i1a de los par hacia fos obj
D. Orientar al empleado en cuanto al Lpo de respuestas y acciones que de &l se esperan
E. Mantener al empleado cansciente de su grado de avance en el aprendizaje
F areas del donde el haya sido insuficiente

G, Asignar evaluaciones justas y objetivas

Tipos de Evaluacion

1. D

2. Formativa (dunme ta formacion)
13_Sumana o Postevaluacién

Método de evaluacion

1 Aphcacccn recoleccion de ta informacién
e [0S instr orgamz on de la informacién obtermda

3 Anglisis de los resultados e mu.-rpnsxac:én de los mismos

formacién de los resultados
Cuadro 24.
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2. ACTIVIDADES DESARROLLADAS

2.1. ACTIVIDADES GENERALES

Las actividades desarrolladas durante ef servicio socaal realizado en la Clinica 25 del Instuto
Mexicano del Seguro Social (IMSS) fueron Ias did. spoyo
en la coordinacion de los cucsas de Capacitacion y Dcsnrmuo de Pmscnal asl como la planetoon Yy
aplicacion de los mismos. y !odas las [ de 12
Desarrollo. Los servicios asignddos para 1 a la fuewon
pediatria, personal, trabajo social, servicios basicos y contratoria

2.2. ACTIVIDADES ESPECIFICAS

Planiticacion de Cursos
Se ilevd cabo Ia planificacién de aquellos cursos que no estaban progriamados, 10s cuales son
todos los que ta delegacdn no tiene contemplados con una fecha especifica. pues se

seQun las necessdades y diSPOsiion de 10S SeMICIos,cada unidad La plamficacion consistid en |
asgnacion de liempos y medios quo se requerian pars 1a spicacidn— de S

Programacién de Cursos
Los cursos no programados, previamente planificados, se prepararon para aplicarse EI
contenido de cada uno se elabord conforme a los objetivos de la insttucién y conforme a las
necesidades de cada servicio, la asignacién de hofanos y extension de cada tema se realizé con previa
concertacion del jefe de cada servicio y segun ia disposiciOn de sus subordinados Hubo total iledtad
para recopitar la informacion pertinente a# cada temdtica, el objehvo de la institucién . en este sentdo, fue
el de actualizar en jo posibie el contenido de estos cursos En algunas ocasiones se trabajoé en equipo

con los compafieros pasantes. y en otras se efectus esta funcon de rmanera individual

Elaboracion de Materiales Didécticos para los Cursos
tistas de asistencia,

Matenales como !dmmas, resumenes, acetatos, cuadros.
evaluaciones y todo aquello que pudiera ser ocupado se disefid para apoyar la actividad pedagogca

Instrumentos como proyectores de acetatos y figuras planas se prepararon para su uso

Hustraciones,

Aplicacién de Cursos
Los cursos aplicados comprendieron a personal de fodos 10s niveles dentrc de la Clinica 25 y
otras unidades de salud. correspondientes a la Delegacion No. 2, de dicha ir La par en
cursos fue la Que Se menciona & continuacidn. asi COMO Cursos Programados y No programados Los
Integracion a la Misidon Institucional, Segundad e Higiene en el Trabajo. Mejora

cursos aplicados fueron:

Continua, Atencién y Trato al Publico, Relaciones Interdepartamentales, Liderazgo y Habilitacion de

intsructores. Se aplicaron cursos en dos diferentes umdades. Para 1a aphcacién se impelementaron los

matenales e instrumentos con losque contaba cada unikdad, seqQun las necesidades pedagogicas, cuando
de alguno de los

fue necesano se desarrollo el proceso de prendizaje con la

compafieros
Las caracteristicas particulares de cada uno se expresan en los Cuadros Que a continuacion se

presentan.
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NOMBRE DEL CURSO
integracion a la Mision Institucional

TICA
Trayectorias social del IMSS. Mision social del IMSS, Trascendencia social de la instituciéon en Ia
sociedad. Metas del IMSS, Grupos de trabajo. Trabajo en equipo, Ambiente Labora!l, Calidad en et

sernvicio. Mativacion Tipos de Motivacion
LUGAR FECHA DURACION
Hospital General Regional No Enero de 1993 48 horas
25
NUM. DE PARTICIPANTES 1 UNIVERSO ABARCADO
8 1 Servicios Basicos. Personal _Trabajo Social
Cuaaro 25
NOMBRE DEt CURSO
Seguridad @ Higiene en el Trabajo
OBJETIVO
Promover acciones de prevencion de nesgos de trabajo
TEMATICA
Fundamentos Legales de la Seguridad en el Trabajo, Segundad en el Trabajo. Ricsgos de Trabajo.
A tes y Enfer del Trabajo, Factores que intervienen en los Accidentes de Trabajo,

Prevencion de Accidentes. Higiene, Higiene en el Trabajo. Enferrmedad, Enfermedad del Trabajo.
Factores y Agentes que producen Entermedades en el Trabajo. Prevencidn de Enfermedades

Laborales
LUGAR FECHA DOURACION
Haospital General Regional No Enero de 1983 48 horas
25
NUM DE PARTICIPANTES T UNIVERSC ABARCADO

] Servicios Basicos. Persanal y Trabajo Social

Cuadro 28

NOMBRE DEL CURSO
Mejora Continua

OBJETIVO
Proporcinar elementos metodolégicos para una mejor admimstracién del personat

TEMATICA
Métodos directivos, Liderazgo, Comunicion, Tipes de Comumicion, Conocimiento del ser humano,
Técnicas de de pPos
LUGAR FECHA DURACION
Hospital General Regional No Febrero de 1993 30 horas
25
NUM. DE PARTICIPANTES T UNIVERSO ABARCADO

1 Directivos ¥ _Jefes de Servicio

Cuadro 27



NOMBRE DEL CURSO
Atencion y Trato al Publico
OBJETIVO
Brindar 105 elementos Necesanos para una atencidén con calidad.
TEMATICA
Comunicacion. Control del estress. Atencion, Trato, Calidad
LUGAR FECHA DURACION
Hospital General Regional No Febrero de 1993 40 horas
25

NUM. DE PARTICIPANTES I UNIVERSO ABARCADO
10 1 Personal y Trabajo Social

Cuadro 28

NOMBRE DEL CURSO
Relaciones Interdepar tales

OBJETIVO
Propiciar una comunicacion facil y eficaz a nivel interpersonal e interdepartamental, asi como eliminar
motivos de fnccidn

TEMATICA
Ei Hombre como Ente Interrelacionado. Ref. Humanas. Obj de las H .
Comunicacidn, Tipos de Comunicacion, Comunicacisn Eficaz. Grupo. ipos de Grupo, Comunicacién
Grupal. Relaciones intergrupates

LUGAR FECHA DURACION
Hospilal General Regionai No Marzo de 1993 40 horas
5
NUM DE PARTICIPANTES UNIVERSO ABARCADO
30 Directivos. Jales de Servicio, Persanal y Trabajo
Social

Cuadro 29

NOMBRE DEL CURSO
Liderazgo
OBJETIVO
Conocer y Aphcar las Formas de Ligerazgo
TEMATICA
Concepciones de Grupo, Tipos de Grupo, Dinamica de Grupo. Relaciones de Grupo, Direccitn de
Grupo, Tipos de Direccitn, Liderazgo. Tipos de Lider.

LUGAR FECHA DURACION
Hospital General Regional No. Abn| de 1993 10 horas
2s
NUOM_DE PARTICIPANTES T UNIVERSO ABARCADO
30 ) Directivos y Jefes de Servicio

Cuadro 30.



NOMBRE DEL CURSO
Habiltacion de Instructores

OBJETIVO
Habilitar Instructores Intemos para Que Apoyen (os Cursos de Capacitacion y Desarrofio de Personal
TEMATICA
(= de . i n Ea Laboral, Proceso
de ApH 6n en la Ed Grupa, Grupa Educativa,
Dindmica de Grupo, Técnicas de Grupo, Elaboracidn de Matenales de Apoyo, Evaluacién
LUGAR FECHA DURACION
Hospital General Regional No. Mayo de 1993 40 horas
5
NUM_ DE PARTICIPANTES 1 UNIVERSO ABARCADO
20 Todo Trabajador del Institulo con capacidad f&cnica y
que muestre inlerés por capacitar a sus compaferos
Cuadro 31.
NOMBRE DEL CURSO
Saguridad e Higiene institucional
OBJETIVO
Pro de prevencién de nesgos de trabajo
TEMATICA
Fundnmenlos Legaies ge la Segundad en el Trabajo. Segundad en el Trabajo, Riesgos de Trabajo,
y Enterr del Trabajo, Factores que intervienen en los Accidentes de Trabajo,
P 1 de . Higiene en ¢l Trabajo, Entermedad. Enfermedad del Trabajo.
F. y que prﬂ" ter en el Trabajo. Pr ' de Enfenr
Laborales
LUGAR T FECHA T DURACION
Clinica No. 34 1 Mayo 1993 { 30 horas
NUM DE PARTICIPANTES T UNIVERSO ABARCADO
12 1 Area Medica
Cuadro 32
NOMBRE DEL CURSO
Integracién a la Misién_Institucional
OBJETIVO
Intediorizar actitudes que despierten orgulio y salistaccién de pertenencia a ia institucién
TEMATICA

Trayectoria social de! IMSS, Mis:«on Social del IMSS, Trascendencia Social de la institucién en la
sociedad, Metas del iIMSS, Grupos de Trabajo, Trabajo en EqQuipo, Ambiente Laboral, Calidad en el

Servicio, Motivacion, Tipos de Motivacion
LUGAR FECHA | DURACION
Clinica No. 34 Junio de 1993 1 10 horas
NUM.DE PARTICIPANTES T UNIVERSO ABARCADO
20 { Area Meédica
Cuadro 33
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En total fueron 190 porsonas a 1as que so ks aplicod i1a

on e S Y No. 2
del IMSS. Los cursas mencionados comprenden s6l0 aquellos bajo 1a respor del 1t hubo
Otros Cursos en 10s que se padicipd y se apoyo, sin VO, aran raspo: de owro o
instructor.

de Particip
Durante

tos cursos se evaludé a cada uno de los

integrantes, en ocasiones se efectud
preevaluacién y postevaluacion, en otfas sOlo 1a GMuna. También se aplicd |la evaluacidn para ¢l o los
ol del curso D 1és de

y analizar 10s resultados se pasaron & un formato y se
enviaron a la delegacidon junto con las pruebas

Entrevistas con jos Jetes de Ser

. v DO

Para cada cursa se realizaron entrevistas con 10s responsables de cada Servicio, para concenar

tiempos. horanos, conlemdos, numMero de pariicapanies, entre otras cuestiones Cada vez que fue posible

s 1nvtd y notificd personaimente a cada uno de los integrantes, con el fin de motivaros y convencerios

de su participacién. Con et difecior Sel hospital y con los subdireclores meédico y administrativo se
on entr it para etecluar cursos de Desarrolio Directivo

Sensibilizacion de Personal

Cada vez que Se requinid fue no ar a 105 po participantes de un curso con
el fin de convenceros de ta tmportancia de su Intervencion en los mMismos, asl como de 1a importancia de

la capacitacidn. Tambeén se aplico sensibikzacion a los empleados de manera personal y grupal para
disminuir 1a ausencia laporal

Apoyo a otros Instructores

Se bNndé apoyo a responsables de cursos en tematcas Mmuy especializadas Resaomenes,
preparacidn de Instrumentos. sugerencin de técnicas didacticas, evaluacién. eiaboracion de hstas de
asistencia, prepafracion de matenales y apoyo en lemas del area psicologica; estos fueron los aAmbios de
ayuda a otros instructores

Elaboracion de Inventarno
Se elabord un inventano referente a 10dos los matlenaies pertinentes al area de Capacaaciéon y

Desarroilo de Persanal. Normateca, cursos programados no programados, cursos especiales,

manuales
de todas 1as tematicas y de todos los senvicios, Todos 1os manuales y documentos del Area quedaron
organizados en este iNventano

n l0s cuadros Que continGan se resumen las actividades efectuadas durante el Servicio Sociat,
en dicha institucion.

ACTIVIDADES EFECTUADAS DURANTE EL SERVICIO SOCIAL
Planificacidn de cursos dg

Programacion de acursos
Elaboracion de matenales
A ) de los cursos.

Para 108 Cursos

€ e p

Entrevistas con 10s (eles de SErvicio, cmMpleados y directivos
s cién de personal
APpOyo & otros instructores
€

pDOrAcidn de vemano de matenales de CZEOI"ICDO“ Y desanolio de Ersonal }
Cuadro 34.




CURSOS APLICADOS INTEGRANTES DURACION (HORAS)
. [-] 48
Mision institucional (2) 20 10
20 48
Segundad e Higiene on i Trabajo (2) iz o
Mejora Continua 40 0
Atencion y Tralo al publico 10 40
Relaciones Interdepartaments. 30 40
Liderazgo 30 10
tacion de Instructores 20 40

TOTAL 9 TOTAL 190 TOTAL 288

Cuadro 35.

2.3. ANTECEDENTES Y CARACTERISTICAS DEL HOSPITAL GENERAL REGIONAL

No. 25 DEL IMSS

El 15 de junio de 1869, fue mnaugurada la Clinica No. 25 proporcionanda atencion de 10. y 20.
nivel. inicié sus actividades para la consulla axlema Y postenormente en al mes de agosto a nivel de
con las de pediatria, cirugia, medicina intema y urgencias de

adultos,

Esta Clinica quedo establecida en el 4rca de mayor explosién demografica del temtono nacionat
por 10 que se ha visto afectada en su estruciura fisica, ha sutndo cambios frecuentes debido a la
demanda de servicios de la poblacidn.
Regional de Zona, sufriendo una parcial

En 1980 se transforma en Hosprtal General
remodelacion en el servicio de urgencias. se mncrements el nimero de camas de 20 a 58 para la atencién

de pacientes; pero aun era insuficiente para ta demanda, ef INgreso Qe pacientes era Mayor

De nueva cuenta, fas autondades conscientes del exceso en demanda de alencion, se vieron en
la necesidad de iniciar otra remodelacién en ¢l afo de 1984 en algunas areas especificas como. 70. pso
donde se enconiraba el area de enseflanza y resigencia de medicos. 80 piso mMedicina interna,
inhaloterapia y terapia intensiva, y Planta Baja donde se encuentra la area de oficinas de gobiema

En 1986 se rezonufican tas delegaciones dei valle de Méxica, por lo cual la unidad pasa a
No. 2 del Distrito Federa! a partir de del 10 de encro de 1987,

ala
Las autondades de esxta Deleqac-én consideran conveniente suspender lemporalments los

servicios de atenciGn médica para una r gral del . por tal motivo se cierra el
hospital a parur det 1o, de febrero de 1987 y se transfieren 1os pacientes al Hospital General Regional

No. 53 en ios Reyes la Paz. El personal fue comisionado a diferentes unidades

Quedd¢ planeada |a reapertura @ partir det 1o. de jubo de 1987 no obstante, se hizo efectiva hasta
el 1o. de agosto de! mismo afio, fecha desde I8 cual funciona como Hospital Regional de Zona. dando
apoyo a las Unidades de Medicina Famtiiar No 32, 34, 75 y 96 atendiendo a la poblacidn de Texcoco,

Los Reyes y Chalco
tas autondades i General
8.

Dada la demanda de atencién que tiene,
Regional No. 25 Ignac:o Zaragoza a partir de mayo de 198,
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2.4. ESTRUCTURA Y POBLACION DEL HOSPITAL GENERAL REGIONAL 25

Este hospital bnnda servicio a8 una gran canhdad de la poblacidn 1anto del Distrito Federal, como
del Eslado de México. Comprende del comao 1 . Yy Ver Carranza.
como . Los Reyes, entre otros,

Es ewvidente la necesidad de contar con una estructura y 30s recursos humanos con la capacidad
para atender a tanta gente. no te. estos son ¥ dadas tas caracyeristicas
demograficas antes mencionsdas

La estructura del Hospital general Regional No. 25 pe! del aren
administrativo. ditectivo y de Scorvitios basicos. A continuacidn se presnnln al siguiente cuadmo et numem
1otat ce piazas ocupadas hasta 1991 en la citada unidad. donde habria Que AcCiarar gue Se mencionan por
servicios genéncos y No por puestos especiticos. pues asi se tacilita el desgiose do 10 Mismos

POBLACGION DEL HOSPITAL GENERAL RE GIONAL No. 25
(PLAZAS OCUPADAS HASTA 1991)
TURNG
SERVICIO MATUTING VESPERTING NOCTURNG JORN_ACUM TOTAL
Madico, 63 o4 8 224
Enfermeria 762 183 55 Z 702
Trab_Soc (A M), Q2 29 17 [5] 77
[o] 61 33 2. ] 95
intendencia 164 65 58 C 225
Uaboratoro 56 7 7 Fl 72
Rayos X 17 EF] 4 z 35
Anatom:a Patoloégica 8 1 o o &
Ciras 25 s 15 © &4
Personal Confianfians. 75 25 22 2 124
TOTALES 853 857 925 25 1760
Cuadro 36
2.5. ESTRUCTURA Y POBLACION DE LA DELEGACION No. 2 DEL IMSS
La Delagaciéon No. 2 del IMSS esta conformada por tas siguientes unidades:
- 2 Subdelegaciones
- 22 Unidades Médicas
- 5 Centros de Segundad Social
- 5 Teatros
- Una Unwdad Deportiva
Esta Dek on con una i de:
- 2612 empleados de Confianza
- 1B337 empleados de Base
- 20948 empileados en total
Del umvevso de sus empleados hasta junic de 1993 la D habia o 5845
[ de . para aquellas personas que habian cumplido con los cursos que les
correspondian, Eslo equivale, en ese entonces, a un 27 .60 por c-ontu de avance real. Cabe mencionar
que se maneja la poblacion total de la D pues al No. 25 i a

recibir capacitacién empleados de todas las unidades.



2.6. PROGRAMAS DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS DEL IMSS (1988-

1994)

El IMSS para mejorar |a calidad del servicio que brinda elabord el Programa de Desarrolio de
Recursos Humanos (1988-1994) ., con el cual se propuso preparar a lodo su personal para que este
enfrentara los cambios Gue el pals presentaba. Tal programa va desde 10S puestos de mas alto nivel
hasta los puestos mas basicos, el objetivo general fue el de capacitar Al personal en su puesto de trabajo
para propiciar el desarrollo institucional. A contir se pr tan los de 105 cursos que
rsos para cada puesto en a-sooclncc sin embargo se

P cada cu
mencionan los programas generales de cada estructura do la Insttucion.

PROGRAMA DE ALTA DIRECCION ¥ DESARROLLO ESTRATEGICO

Objetivo General Ponvor
Con esto programa el Instituto Mexicano del Seguro Social se pone formar a fos atos
contar con informaciéon

en ta . Proporcionando elementos
actuauxaaa dei proyecto nacional, y su anicutacién con los programas de la institucion, acordes a
ta aplicacion y mqornm-en«o de los servicios., a una mayor eficiencia y tralo humano de 1as
a, y e nterpretacidn de las politicas priontanas del
desam:uo det pals en el mediano plazo -(1990-1984), y las oportunidades, demandas y retos Jdel

futuro que es on el afo 2001

Objetivos Especificos

- Que los participantes identifiquen los elementos que determinan tas formas de comportameento

¥y Su importancia en of desarrollo de las instituciones las f s hombre d, asi como

la formacién de ta cultura nacional y el papel del Estado en ¢l Plan Nacional de Desarvolio

- Que los parnicipantes desarrollen las hatuidades y conocimientos qQue sustentan una nueva

cultura gerencial en el ejercicso modemo de la autondad y el liderazgo necesanos para la

modemizacién da los servicios institucionales

- Que los participantes identifiquen |a naturaleza de la negociacién en cualquier Ambrto, y

puedan desarrollar y aplicar una estrategia efectiva. con profundidad de andlisis, ampiitud de

perspectiva. tacto y creatividad

- Que identifiquen sus propias mMmotivaciones y prachquen conductas auténticas en posicioncs

existenciales ganadoras, para coordinar Su equipo de trabajo con madurez y efectividad

- El desarrolio conceptual de los participantes permiird ver a 1a Institucidon en forma integral. con
dos, y en on de ias d y opor que ofrece el

Y
lu!um que se abfe en cl afio 2001.

Universo

Nivel Central: subdireccion Ceniral,
Servicio. Nivel Delegacional: Titular D al,
Jefe de Departamento Autdnomo.

Coordinacién General, Titular de la Jefatura, Sub Jefe de
D+ 1al de Servicio, Subdelegado,

PROGRAMA DE DESARROLLO PARA MANDOS INTERMEDIOS

Objetivo General

Asegurar que los mandos intermedios del IMSS, en el nivel
aestrezas, sciitudes, valores y armaigo necesarios para crear y dirigir, en forma endenle y eficaz,



equipos de trabajo y para rel sus i con las
generaies y particulares del instituto.

Objetivos Especlficos

- Garantizar que los mandos intermedios del IMSS dominen plenamente las funciones técnicas
que administran.

- Dotar a los mandos intermedios en el IMSS, con las co! ¥ Qu
agilicen y den certeza a la gestiOn, acorde con las normmas y procedimienios cspodums de Ia
admimstracion institucional

- Promover en los mandos intermedhos dal IMSS, el meojoramiento de la comprensién de si
Mismos, 1a interaccién en equipo. Asl como del contexto histénco. politico, econdmico, social.
cultural y ecologico del IMSS, su estructura y funcionarmento y la forma de mejorar todo lo
antenor, pomendo en jueQo el potencial de la creatividad industnal y gmpal

- Formemar en los mandos intermedios del IMSS, los Y ios
para cirigif, nteractuar y representar eficiente y eficazmente a su uredad de trabajo, su
dependencia de adscnpcion y al instituto

Universo

Constituyen el grupos Mas numeres de directivos. directivos y jefes de servicio

PROGRAMA DE DESARROLLO PARA PERSONAL DE CONFIANZA

Objativo General

Mantener actualizados l0s conoamientos y técnicas requendos. para el desempefio de sus
puestos, para que identifiquen plenamente jos mas allos valores mstitucionales, asi como
incrementar sus actividades posrtivas hacia el trabajo.

Objetivos Especificos

- Que los grupos pnontancs hayan recibido una respuesta adecuada a las necesicades
emergentes de Capacitacion y Desarrollc que ics dieron tal caracter.

- Que el personal de confianza se «dentitique con el IMSS y can el puesto

- Que desarrotte orgulio de pertenencia al grupo IMSS.

- Que desarrolie un espintu de servicio.

- Que odtenga la capacidad de bnndar a 10s usuanos atencion personalizada, comedida y cordial.

Universo

Secretarnias, Vigihancia, Anahstas, Audit. Pat. Aux. y Aduden. Admvo., Técnicos, Litig Asist
Jund., Abogado, Coordinador, Pento, Censor Cons., Instructor, Veriticador

PROGRAMA DE CAPACITACION EN El. TRABAJO Y RECIENTE CONTRATACION

Objetivo General

Lreo.
Capachar e mduc-r al — y al puesto a 1odo el personal de base y reciente conlraiaden asi
como _con las areas i nuevos agiles y
fiexibies p.r- 1a pfoqr!macaon ¥ ion de 1a 2 del pelson.l de base y reciente

cantratacio
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oi*w puesto al personal de base y reciente contrataciéon
< Inducir y al puesto sl porson-l de base y reciente contratacion.
- Disefiar o1 p para ¥ seguimiento trimestrat.

- Llevar & cabo el seguimiento dn Ius aursos reportados en un 100 por ciento hasta comprobarse
Su adecuacion al trabajo.

Universo

de Base y Contr

SUBPROGRAMA DE HABILITACION DE INSTRUCTORES

Objetivo General  CoOvito-v, Con LW Plwmiel Soticiente de Anstkroctoves
MEErMoS Con alvrtan coNldod AaSC ent@.
Objetivos Especificos
- un ng de i de tr para ios como instructores.
- Estructurar el curso de habilitaciéon de instructores en tres mveles de ensefianza: nivel

académico, novel escolar medio, nivel directiva.
- Du ar la de la ' para de instructores a las dreas de

nivel central.
- Establecer mediante indicadores, estadisticas y registros, el seguimiento de la funcién de los

instructores.
Universo
Todo del i con i que muestre interés por capacitar a sus
compaferos.
Fir el Uni de i1a institucidn hasta et afio de 1990 tue 3,11 mil empleados.
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3. ANALISIS Y EVALUACION

3.1. OBJETIVOS

3.1.1.(1.) OBJETIVOS DEL PROGRAMA DE SERVICIO SOCIAL DE LA CARRERA
DE PSICOLOGIA DE LA FES ZARAGOZA

A) OBJETIVOS GENERALES

Los objetivos Generales se plantean en dos niveles: Nivel Institucional y Nivel Estudiantil.

1. NIVEL INSTITUCIONAL

1.1. Propwciar iones de de la pr que permita relacionar al
psicélogo como prafesional de la conducta comprometdo con la solucian de los pr
nacionales

1.2. Adecuar el pertil pr ael s pr les priontanos

1.3. Propiciar situaciones que permitan aclec!nr formas completas de intervencion psicolégica
como medios altemativos de docencia

1.4. Propiciar situaciones de intervencidn que permitan implementar tas técnicas de investigacion
psicolégica al anahsis de la problematica nacional y de la eficacia a la carrera de psicologia, para
formar profesionales de utiidad para el desarrolio nacional

2. NIVEL ESTUDIANTIL

2.1. Desarrollar habihdades que permitan realizar acciones concrefas que demuestren el dominio
operacional y el conocimientio integral de un concepto dado

2.2. Desarrollar las habilidades que permitan aplicar en |a practica 10s aspectos operacionales
relevantes a ia imformacién tednca adquinda e integrada durame su cairera.

2.3 Desarrollar habdidades Que permitan abstraer y generar informacidn relevante a partir det
analisis y aphicacion ge las diferentes dimensiones de un concepto dado

B) OBJETIVOS PARTICULARES EN EL NIVEL ESTUDIANTIL

2.1.1. Analizara y definira un probiema de inveshgacién y aphcacion

2.1.1.1. Dada una situacién psicolégica problematica 4 un pr de i i i6n y
aplicagion.

2.1.1.2. Dado un caso de inten 1 izara el problema de invesligacion y
aplicacién Que se pretende abordar

2.1.2. D A un de in on y id

2.1.2.1. Planteara una hipdtesis de trabajo

2.1.2.2. Definira las vanabies dependiente e independiente a estudiar.

2.1.2.3. Descritera las técnicas que utilizara para controlar las variables extrafias y pertinentes a
su investigacion y aphcacion.

2124 4 los critenas e instr de i que empleara en la cuantificaciéon
del fenomeno estudiada.

2.1.25. Establecera el disefic mas para la entre vanables que se
propone:

2.1.26. Determlnnri las estrategias a seQuir para controlar las variables situscionales.

2.1.27. a0 el instr © equipo requendo.
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2.2.1, A un m de ¥
22.1.4.D S las es ales para ef desarrolio del trabajo.

2.2.1.2. I las de la manera especficada en su disefo
2.2.1.3. Utilizarad los instrumentos de observacién y pr o
Seleccionados.

2.2.2. Analizara un conjunto de datos de i y de

2.2.2.1. Seleccionara la forma Mas adecuada para |a representacion de sus resultados.

2.2.2.2. Procesars sus datos con la ayuda de las hemramientas estadisticas Que mas se ajusten al
tipo de disefo utilizado.

2.2.2.3. Identificara los diferentes tipos de relaciones entro vanables detectables a parir de sus
datos.

2.2.2. 4. Imerpretara los resuftados de las prunbas en ol e nus
datos.

2.3.1. Interpretacion de los resultados

2.3.1.1. Contrastara los resultados L1 con la planteada en el trabyo

2.3 1.2 Retacionarg sus resultados con los obtenidos en trabajos prewvios

2.3 1.3. Derivara ias consecuenc:as tedncas y ae susr

2.3.1.4_Especificar#t et nivel de generahdad de sus resultados

2.3.1 5 Formulara nuevas tnferrogantes o sugerencias sobre ol MISMo teMa considerado

2.3.2. Elaborara un reporte format de su investgacién de acuerdo i tos modeios convencionales
en ol area

3.1.2. OBJETIVOS INSTITUCIONALES (IMSS)

Objetivo del Servicio de Capacitacion y Desarrollo de Persconal

1.- Las acciones de Capacitacion y Desarrollo de Personal estaran onentadas a sausfacer
necesidades reales de Capacitacién y Desarrollo, y propiciardn el incremento de la productividad
en el trabajo. ademas de la calidad de los servicios que presta of Instduto

Obyetivo del Programa de Desamolio de Recursas Humanos
1.1.- integrar la Capacitacién y el Desarrollo en la estrategia de Cahdad Total del Insttuto, para

propiciar Recursos Humanos capaces de afrontar la modemizacidon institucional.

Objetivo del Programa de Servicio Social en el IMSS

1.2.- Ofrecer a los prestadores de Servicio Social la oportunidad de practicar 10s conocimMmentos
recibidos durante su formacién profesional, apoyando los programas institucionaies y
contnbuyendo asi con la aportacién de sus conocimientos actualizados . a fin de que cumpla con
e requisito estipulado en el reglamento respectivo para obtener su litulo profesionat

3.1.3. OBJETIVOS PERSONALES

General

1. Aplicar 105 conocimicntos, habilidades y hemamientas adquiridos durante (a formacién
profesional, para obtener expenencia taboral en el area de Capacitacién y Desarrollo de Personal

Particulares
1. Prestar mus servicios profesionales en la institucidn, CoOMo pasante, Que Mme permite realizar ef
Servicio Social, con e! fin de reinbuir a la sociedad la funcién que ejerce sobre los INdividuos

concermieme a la educacion
2. ayuda iaala del General Regional No. 25.




3.2. ANALISIS DE LA PROBLEMATICA DE LA CAPACITACION EN EL IMSS
(CcLINICA 25)

' de su de igual forma. en las

El desarrolio de un pais se relaciona con Ia
instituciones y empresas. su desanollo dependae de la preparacidn de sus trabajadores y empleados a ia
par con el curmplimiento de Sus olbyetivos La preparacién de los trabajadores y empleados MexiCaNos es
fundarhental para responder a las necesidades surhdils como consecuencia de tos cambios del pais,
Una formacién educativa no sélo en el aspecto lécrico de ta funcidn laboral, sina que abarque el
contexto econdmico. poliico y social en ei cual Se desenvuelve el trobajador De este modo 1a
ensefianza No 5e vera rebasada pos el avance del pais “El sistema sducativo no puede ir a remolque. No
puede parder el tren de tos camibios msténcos, wociales y cufturales. debe carminar a la par que eltos,

1o posible por ir en el mismo tren”. (Mayor, 1990)

Viajar Por ol mISmo ral y haces.

antrentar este problema realizé un programa de Capacitacon y Desarrolic
tanto del area

EI IMGS. para pocd
de Personal 1988-1884, con el cual buscd cubinr al 100 por ciento div sus trabajadores,
trativa y girecthhva Sin embargo. es muy wmportante establecer si dichos
si se relacionan las metas del

médica como del area admuns
programas curnplen con Jlos objetivos para o cual fueron creado:
aprendizaje, de la musma capactacion, con lou fines de ta Nstitucidn y las necesidades del trabajador De

educacan iaboral dentro de esta interrelacion, la preparacion imparhaa

no considerar ¢l f[enomeno de
servird de poco y no alcanzara los obyetivos que lieva implicitos

retacion coherente entre los aspectos antes mencionados 1a
capaciacidn en ¢l IMSS puede lendr Carencias, y por lo 1tanto. no se fs1a preparando de Mmanera
adecuada al personal En consecuencia si la capacitacion no cumple con sus objetivos y necesidades del
trabajador ¢l proceso se encuentra dentro de un problema laboral y educalivo Para saber hasta donde
se curnple con los objelivos de la capactacién, en la chmica 25 del IMSS, es necesano anabzar lo

tos fundamentos

siguiente  .si m personal responsable de su elaboracion y aphcacton cuenta con
831057 51 el personal Que sMpatte [a chpacitacidn es ¢! adecuado o es

Pscoibgiecos y pedagogicos ne
el que se hiene al alcance? ¢ Si existe Seguimento? ¢si se busca la caldad o gmcamente la cantidad™

En caso de¢ no haber una

Prnmero que nada, para realizar el proceso de 13 capaciiacidn se debe tener twan claro que
consiste en un Proceso psico-socinl (Maetzel, 1988, Piagel, 1969) Donde tanto los empleados como los
responsabies ¢e 1a misma lo desarrottan conuntamente Es entonces un fendmeno psico socia! en el que
ateracaiones Qrupales que conforman la institucion

intervienen touas las
Con e! fin de ofrecec, aparsntemente, una formacion con calidad y de ocupar el personal mas

1 nSHtuCion INvita a 0s medicos mas reconocidos de la misma, para
von Ellos al haberse formado por medio detl modeto medico, el
cual desplazan ol contexto educilivo. GACN en prachcas irracronales y autonanas en Ja educacion,
“ciertamente, la practica comun en Ia relacson medico enfermmo es de un caracter marcadamente
autoritario. son los enfermos los que han de adaplarse a 105 Medicos y no al reves Se tiende a ver -
wracionalmente- a |0S pacienies en un estatus nfenor at de (os médicos y 19 al revés Se ha resaltado
esta sumisién autontana Que exige a 10s enfelMmos Como unc de los mdicadores mas sensibles de la
medicina occidental Es ewidente que en paises de democracias competitivas 105 pacientes estén
acostumbrados (0 mejor dicho. s les socializa) a pensar en témminos de 10 que pucde decir el doctor,
comp experto indisculible. en vez de ntegrarse racionalmente en 1a terapia que les va a ser aphcada®

preparado, en mMuchas ocasinnes,
aplicara en pucslos INtermTirdion y ciras

(De Miguel en Bayes, 1985)
También es conveniente detanminar hasta que punto estos médicos, asi como todo empleado.
cuentan con los fundamentos HSICO-pedagdgicos necesanos para efectuar la funcidn de ensefanza-
aprendizaje No es suficiente con tener una 1ormacién completa en el area, s necesano contar, tamibién,
con una formacién con los fundamentos pedagégicos para aplicarta al momento de la imparticién. "Es
conveniente tener en cuenta 18s complejdades que surgen de la situacidn de salén de clases. como san
la presencia de muchos atumnos con aptitudes. disposicién y motivacién desiguales; lo aiticil de la
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do que se

comunicacién entre profesor y alumno. las cermcteristicas
osté enseAando, y & nivel de edad caracteristico de los alumnas® (Ausuw 1903)
supuestamente, son

Por otra parte. cuando ias “ermynencias médicnas™ estan al frente de jos grupos se les considera
como “autondades® en la matoria, o cual hmita el aprondizaje. pueslo que,
poradorass del conocimiento”™. Es decir, toda infofmacion trunsmirida es (a unica vahda puesto que
proviene de una persona con mayor jerarquia y expenencia En este esquema el conocimiento y la razén
se determmunan por el nivel y la jeramquia alcanzados, o cual e% vahdo, sin embargo. al desplazar tal
supuesto al Proceso da enseflanza-aprondizaje se impone la verdad de una persona sobre ia do todo ol
onupo. Segun un estudio, Mayor (1990). establece que las ~funciones del profesor mas valederas por los
alurnnos son tas de suscitar motivacion y onentacidn en of traba;o Se destaca que la mayor parte de los
alumnos consuftados afirrnan que el profesor Que establece (as relaciones basandose #n el autorta~- "o
y @n el dormimio, Ija Mala relacidon y no establece el chma adecusdo para que of alumno obtenga uf Luen
rendimiento académico’ Resulta adecuaao aprovechar conociumentos de las  personas mejor
preparadas, pero no Se puede IMPOner Su expenenca hacia j+ de 1os demas, puesto que se despersicia
el conocimiento de los integrantes del grupo. y se les obhiga a aprender 1o que (ransmute 13 persona
encargada del fama o curso

Es conveniente responsabiizar a tales ermmencias de los cursos de capacitacion para jefes de

servicio y directivos. pers no es cecomendable que asuman una postura de "autondades® frente al grupo,
la actuatdad practicamente se ha rebasado tal supuesto

jos

para no parcsializar el conocimiento En
autorntano, Bayés (1985), lo considera tradicional y caduco, por lanfo es pecesano avanzar hac:a una
capacitacidn menos coertriiva e impostiva £s evidente {a importancia de invitar a "avtondades” en
. SN embarmo. también es necesano que cuenten con (0s elementos
Nos e amplementartos en fonna adecuads durare €l curso. siemmpre y cuando
“Una persona que domine destacadamente una

determinadas matenas o temas
n
con éxi1c. ensefanza

no impongan sus argumentos a los del grupo
especiahdad no posce por ello cuantas congiciones Son Precisas para (mparir
acesca de st musma Debe aprender a hacerlo y 1a psicologia pedagogica tienc el deber de parmcipar en
1a busqueda de aquelas condiciones de las que depende este aprendizaje” (Mietzel, 1978)

Es fundamental conscientizar a todos los responsables de [a capacitacion, junto con los
instructores e invitados, del problema de asumir una posicion con estas caracteristicas al frente del
grupo. Si bien, existen disciplinas. COMo 1as MEAicas, que continuan ocupando 1al modelo formativo, en
realidad es por no lener una visiéN actuai de 13 educacién y por estar descontextuakzadas de los
cambios en el area egucaliva Es evidente que insttutionalmente oxisten Mtos y fomMmaldades [erarquicas
las cuales No Podemos eviar Pues eSIAMOS NMEeFSOS en LN Sisloma INSHIUCIoNal, SN embargo, tales
Ia educacidn  Trasladartos representa ostentar patrones
*n ensefia y alguien aprende. como el
< 5 1

supuestos no es convemente trasiadaros a
autortanios al momento de educar cOmMo el indicar que algu

tmponer que alguien pregunte y alguien conteste, CoOmMo #f de No PAMTHhr CoOmentanos Contranas a los de
responsable, como l0s de acalar pasivamente los AMHUMeENtos y recomendaciones de (a persona frente al
grupo, ¥y como el de ocupar 1a auloridad jerdrquica para imponer la “razén”™

EI autontarismo en la educacion al reproducir €51os patroaes conductuales (mpide el desarrolio
del inchividuo y de ta misma inshtucdn En consecuencia el supuesto. equivocado, de entender a las
¥ de un rmod de educacion

16n de tal modelo se convierte ©n un aspecto problematico desde el
Al contar

nmmencaas como autondades (Bayés. 1985) nos indica la impt

La i

momento de ocupar personal Que nNo reune 10s elemMentos psICco-pedagagicos de la educacion
se les autonza como

con conocimientos en determinada area automaticamente
Sin tmponar si reGne 6 no 10s fundamentos necesanos para aplicartos en la ensefianza

con “eminencias®
minstructores”
(Mielze!l, 1976)
Por todo esto, se reitera 1a imponancia de ocupar un
enfoque cogRitivocoNSInCtivista. que combrne 1a teoria con 1a practica *La educacidn se basa en la
accién, La acquisicion de conocirmientos y destrezas requiere del desarrolio de diversas actividades que
se de han de concretar en actos, que el educando ha de reahzar de forma intencional, actuando sobre un
objeto, en una situacién” (Mayor, 1990) Donde la construccién del conocimiento sca con base en la
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participacion dinAmica de todos los integrantes del grupo. Asi como, tener la hurmldad da reconocer

cuando no se tiencn 1os elementos nos. para tos y aplicarios laboral.
El tendmeno educativo es social, por lo tanta, es a 1a pea como tat y no
indivtdunliznr‘o DO( medio de la autondad. “Se dedica an . on los tr psicolégico-

Tolere]l Ni el aprender ni el on_,cﬂnr acontecen &n un vacio sociat. £
qQue aprende !‘s!a en contacto comumcahvo mAs o Mmenos recho no s6io con otros alumnos. SN0
también con el maesiro™ (Mistze!l, 19768) Esto permitira alcanla' mas !acit Jos objetivos de la
capacracion, con Ic cual habra un desarrolio integral tantc de 10s empleados como de Ia institucion. EJ
modeio de I3 educacion interactiva pare de este poncipio, propicia e) dgesarrollo del responsable del
Qrupo y de sus Integrantes La educacién es con basa en la interaccion da (0s supetos donde no existen
jerarquias m imposicion La construccién de! conoarmiento la realizan conjuntamente profesores y
alumnos E! proceso de 1a teoria a la practica es basico en este modelo, |a creatividad del sujeto es una
de !as motas pnncipales Como ejemplo,. “La Universidnd del Valle de México valora sobre todo la mas
destacada funcién de un Centro de Ensefanza La Educhcion Profesional. ¥ es por €50 que implanté al
final de 105 B0 su programa de estudios denominado Modelo Educativo Siglo XXI, concepciton educativa
integral que busca e! crecamiento armonico del alumno, ademas de procurar la vinculacion entre teoria y
practica, a parlir de una actitud analitica, critica y para la de p mas reales” ( El
Universal, 28 de Sep de 1996) Incluso oL preciso sefalar, gue tal modelo de educacidn profesional lo
aplica la Faculad de Estudios Profesionalss Zaraqoza (FES-Z) desde pnncipros de los 80, de ahi surge
la ides de sugenr tal modelo para la aplicacien de la educacion laboral

Este modelo interactivo, cognilivocognitivistn, de educacidon permite {ONMar personal mas
particopalivo y mejor prepaiado. con una visién anahtica def mundo. con 1o cual se podra responder a los
cambios laborales y sociales del entomo Esto ya ha sido mencionado en dianos nacionales. “La reforma
econdémica efectuada en México patentiza ta necesidad de conlar con fecursos humanos megar
capaciiados. Mas analitcos y creativos. capaces de afrontar competiivamente los nuevos desalios del
pais® (El Financiero, 7 de noviempre de 1984)

Otro aspecto problematico de ta capacitaci6n en el IMSS, consiste en suponer Que un “instructor”
puede quedar “hatilitado™ con unas cuantas haras de capactacién Una o dos semanas a lo mucho
contempta el curso de hatilitacidn de instructores en dicha mnstitucién. Es evidente la falta de
conocimientos det fenémeno educativo de gran parte de 105 instructores hab La c 7 no
puede ser tan simple como el aprendese un tema especitico y exponerto La capacitacién es mucho

as que eso Es necesano conlemplar 10s aspecios paco-pedagigicos Junto cen 10s elementos lesncos
y practicas que inlervienen en ¢l proceso de ensefianza-aprendizaje Para Ausubel (1983), “al aplcar un
PANCipio PsicologIco dado a cualquier S1uacion de ensefanza en parlicular, entra en Juego considerabte
juicio protesional, es decir, hay que contemplar entre si las pretensiones de los pnncipios que vengan al
caso. exarminar los aspectos esencinles de ta preparacidn y 1a personahdad propios. evaluar la situacion
momentanca de salon de clases (C5tados de diISpesICION, MOtIvacion, tatiga. y comprension presentes de
cada alumno), estimuiar ia conveniencia de 13 COMUNCACION existente y considerar 10s distintos factores
de sexo. capacidad, personahidad, aspracion y perenencia a clase socal de los alumnos. Pues ios
principios aunque mas flexibles y menos dogmatcos que las reglas, tampoco son otra cosa que
generalizaciones™ EA ca%0 de iMProviSar a Una persona Con unas cuantas horas de “capaciacion™ como

nstructor” es evidente que efectuara una ensefianza deficiente . Por 10 tanto. si se estd incumendo en tal
deficiencia on el IMSS. gran parte del personal “capaciado” puede estar mal preparado o ni siquiera
estarto En tal caso |a capacitacion en esta institucién se encuentra en un virtual probiema en tal r(ubro

e~ Ty

Es convenienie crear programas de preparacién de Tinstruciores” Que WS desde una
wverdadera detecardn de personas con el perfil cormrespondiente a ia funcidn Edumllvah-asln’_lﬂ_,/-j
planeacion integral de cursos Que abarguen todos los elementos necesarios de la psicopoda qogias
se soslaya la /mportancia de “habilitar instructores®, sin embargo. es muy clara la neceswdad de cantar

con personal debiddamente preparado (Mietzel, 1975, Praget, 1969). La cahdad en la enseftanza depende

en gran medida de la foma en cémo se apiique. en caso de no tener personal preparado no se puede

tener calidad en la misma
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De aquli surge Ia Importancia de contar con en el Ll que
Instructores, o mas bien coordinagores, que es como se les denomina en este trabajo. Es muy
aventurado esperar que todos jOs sean en ol Area, sin embarpo, sl se puede
partir de eilos como formadores. En este sentdo, la mcorpomcno:: de especplistas en el fendmeno
educativo es impostergable (Revista Capacitacion. oct. de 1994) Pueds habnr personal con
determinadas carmcleristicas latentes las cuadles puede desarroliar, simportante que un
especialista complemente su prepardcién para obtener de csta manera las canocimienios pertinentes

mas es

£n muchas ocasiones se iMprovisan profesionistas ajenos al drea educativa para aphcar jos
cursos. si cuentan con 10s alementos necesaros NO existe Mngun problema, $in embargo, generalmente

esto es demostrable ubicando ¢! area perofesional y laboral de cada
4, por Jo cuyal sec incurre on et
convenientn Que 1os responsables G 1a

no cuentan con fundamentos.
parsonahdad. aprendizaje,

porsona y su posible desempefio anteror en la funcidn educativa
deficiencias al momento de Ia tmpamcion de la ensefianza E£4 o

enseflanza cunmten con e conocmiento de 105 Siguietes procesas
motivacién, dingmica do grupo; es51a.Junto con 1a conscientizacion Je la calidad en la capacitacion "Para
cumplir este objetivo (cahdad) se necesta un especiahsta en tas discphnas det trabmo con cabal
conocimiento en dindmica inconscienle de Qrupo” -0 de cualguier Otro enfoque PsIColdgIco que abamgue

el fendmeno grupal- (Revista Capacitactén. Oct de 1994}
se pueda desempeftar do manera

Esto facilita una adecuada preparacidn del personal para que
eficiente en ef arca educalivia Por lo tanto. no es convemente implementar un pequefo curso de
“habilitacién de instructores” coOmo uMmco eflemento para tener personal responsable de la capacitacién
En este analisis se propane la elaboracidén de un curso Mas amplic y completo de coontinadores, ya que
esto imphca un Mayor conocimuento y dominio de la funcién para aphcara al momento de ia actvidac

educativa
IMSS al improwvisar a profemionistas o frabajadores ajenos al area

Contradictonamente, al
educativa inCurre en un circulo vicioso, donde No Se tierie ¢l personal INAicado, COMO CONSecuesncia se
nos los formadares de

3 5 Necesano que por 1o Mme
uAda en el campo de la ensefianza (Praget. 1969). Esto

realiza una defectuosa preparacidén de coordinadore
Sinstructores” estén preparados de Manera ad, it
Se menciona con el UNICo in e CONTAr Con el Personal Que tenga 10s eleMentos necesanos para realizar

una funcitn pedagogica eficiente
Todo esto nos Neva & 1o miguiente pregunta . 1a capacitucién en el IMSS se realiza con “cabal
conotimiento” de 10s obyetivos de la misma o gmcamente se aplica como requisito laboral? Es
responsatilidad del jefe de este senviae verfical que se cumpta de forma adecuada con [0S Cursos
programados y que en reahdad haya un aprovechamiento y cumphlimientio de los objetivos establecdas
tos conocimientos serd

mitacion de
participacidn y la asistencia de los

aso de no cumplir con 10s objelivos lu

para cada curso En
minima. y 1a presencia del empleado serd mero coOmMpronmso
tndispensable para el cumphmiento de las

metas De fo anteror se

empieados en cada sesién o3

desprende otro problema
los cursos de capacitacidn pues ia consideran una

Hay empinados Qque no gesean asisur a
pérdida de nempo y tactor infrascondente en su trabajo £5 conventente reafizar una ampha difusion de
ias ventajas y objetivos de Ia educacion laborul a todns 1os empleados y en todos los niveles para

propuciar confianza en 1a wmparticién de la misma
Eil responsable de la capacitacidn no se puede confonnar con “exponer un tema” y pasar bsta a

los presentes para cumplir con su “obiigacidn™. En ocasiones en el IMSS se incurre en esta falla y se
aplica la funcidn educativa como un simple trdmite laboral, el cual es necesano por legislacién y
obligacién de la insttucién hacia los empleados Es decir. a la capacitacién no se le da su importancia
'Se le ha prestado aun menor atencién que a 1a Seleccidn -a la capacitacion- En la mayoria de las

real: ¥
ampresas se ha transformade en un tramite burocritico para cumphlr oblhigaciones legales™ (Revista

Capacitacién, octubre de 1994 )



A) aphicarta unicamente como tramite laboral se deja de lado 1a calidad do la misma, puesto que
Se busca unicamente cubnr a todo el persanal de cada clinica sin importar: gcomo se ha aplicado?. ¢sl
aexiste el aprendizaje?,  si las calificaciones por ios p. pante realmente refisjan o
adquindo?, ¢sl los integrantes sc preocupan por aplicar 10s conocimientos adguirndos en el puesio de
trabajo?. Efectuar jos cursos No iMphca tin s6lo reunirse para cumplir Con un requisio laboral, /mplica
cumplir con los objctivas de ta educacién para cubnr las de |a instt, n. asi como el
compromiso del coordinador de rosponsatihizarse en propiciar 1a asimdacion de loes conocimientos

aludidos

E) control admnistrativo que se lleva del personal "capacitado® al parecer tiene el Gnico nbjelivo
de abarcar de manera coantitaliva la nobiac.on de cada ciimica, de cada hospital y de cada gelegacidon
admmistrativa; puesto que sélo pusca cubnr el universo de trabajadores, se lleva el control de las
calificaciones y de 1a cantsiad de asistentes @ cadd curso, €sto es imponante. pero no se cumplen 10J0s
los objetivos de ja enseiftanra SO0 existe {a P 1 tva por los ct cuar .
mientras que los aspecios cuulitativos se soslayan No se le da trascondencia a ias obsefvaciones
hechas por 10S asistentes en 1as hojas de evatuacidn. 1ampoco existe preccupacion por tenor expedientes
mas completos de 105 empleados. donde se describa adecuagammente su pertil laboral y escoiar, no
exijste una INstancia que parmita reahzar observaciones detalladas del desempefo de cada empleado
Aqui se propone |la elaboracién de un pequefo formato donde se ubique el perfit
de tacit uso y lienado sencllo, y una obtenacion mistematica de 10s

durante los cursos
taboral y edusative del empteado
alcances en la preparacion de ivs empleados

Lo amternor nos inchca ta intencon de aplicar la capacitacdn tan s6lo en cantikdad sin tomar en
cuenta |la cabdad de Ia musma En tanto no haya una snsefanza de calidad no se puede esperar que
exista una respuesta eficcente a las damandas de la propia institucién, asi como tampoco habrd

P d con otras insti es 0 empresass similares Esto también ha sido mMencionado en dianos
y revistas, "E) director de Oesarrollo Empresanal de Natin, comentd que cada vez mas los micro y
pequefio empresancs -con Mayor razén las empresas grandes e Nstituciones- estan mas conscientes del
pape! que juegan en la econom:a y las acCiones que deben tomar para ser compettivos. Entre ellos
gestaca la vMportancia gue Comienza a tomMmar |la capacitacén en matena de calidad. mediante los

procesos de mejora continua™ (Retorma. 25 de agosto de 1094)

Por jo tanto, no se trata tan s6lo de cubnr al 100 por ciento a todos los empleados, se trata de
abarcados pefo con base an una educacdn cuabtativa NO sc trata de cubnr un tramite laborai, se trata
de preparar tanto a 1a MshtucIon como o 105 empleados para que CHMplan con ios objetivos y [a misién
del IMSS, asi como ce reuponder a luu camtwon actuales del pars C) se penen los programas ya
establecidos y aprobadas de "Mejora Continua™, no se pueden quedar en el papel 0 en el archivo o en los
aspectos pendientes; y al momeaento de lievarse & cabo no se pueden realizar comoe una obhgacién y un

requisito

Es necesano conscientizar a 1os responsables de fa 'mpontancia de la ensefanza-aprendizaje
para el gesarrollo integral. cOMo tal es precisc aplhicano con eliciencia desde 13 deteccion de necesidades
Por ejemplo, es conveniente observar gue el

hasta el segutmiento de ios emg ns ya
tactor mohvacional por fo generatl se apiica en Cursos por separado a los de los puestos de trabao Esto
©s demostrable con cf sirmple hechn de observar el conjunto de programas de capacitacion del IMSS, por
causas Oobwvias aqui no se mMmencionan lodos ellos. Por eso se plantea la necesidad de aphicar los
fundamentos de la motivacién de manera global durante todos jos curses de la institucion. “la motivacion
surge cuando el alumno irferactia con las personas y los objetas gue la rodean® (Mayor, 1990). En caso
de no cumplir con esto la capacitacién no estara abarcandc sus propios objetivos, con lo cual las

del er do y la misidn del instituto se veran afectadas. Esto ha quedado constataco en
algunos dianos del pais. "En el 1apso de un afio, el Instituto del Seguro Social ha recibdo 14.000 Quejas.
la mayoria por la falta de mformmacién sobre el us0O adecuado de los servicios, la atencidn tardia, ast
como el trato deshumamzado del personal medico™ (El Universal, 19 de marzo de 1984). Se supone que
el objetive de la capacitacon en el IMSS es para no incumt en la antenor. sin embargo, al parecer no se

esta cumphendo con estas metas.
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Es Impostergabile para e! IMSS realizar un anilisis de ta importancia del seguimiento en la
ﬂp-cn-clon Este otro proceso liene como principal objetivo actualizar y preparar a los empleados ante
los cambios que sufre toda institucion y sociedad, aunque ya hayan tenido algun lipo de educacidn
laboral, sobre todo s8i consideramos el contexto de nuestro pais (Lewan en Mayor, 1800) Entonces.
Lexiste un seguimiento de capacitacion en el IMSS? al parecer no existe; en tal caso la preparacion
proporcionada puede servir de muy poco. puesto qQue no estd actualizando al empieado, sino, s6i0 se
estdn dando una serie de TINSIrUcCCiones” sobre su puesio de trabaje s:n prepararto para los camios de
su sntomo. “La funcidén fundamental dol profesor, que o3 of clemento Mas Mportante ¢n 1a apancIon y
en el desarrolio de la motivacidén, se pone de rolivve en 13 adecuada esIructurac:on def contexto escolar,

s

estructuracion Que haga SurDir en el akunno ¢l MaxIMmo de
1a adqui:, Code

tanto a nivel social. cormo a rivel flisico.
emocién, cunosidad, interéds por 1as tareas escolares, por el aprendizaje y por
conocimientos, destrezas y competencia® (Mayor, 1990)

La 6N No 85 unN P © du pnncipio y in, la capacitacidn por el contrano es
un proceso continuo, en constante mowvimiento (Coll, 1992) Recoraemos. !a preparacion laboral es
educacion (Siliceo, 1982), como tal es provechoso entenderta. es decir. como un fenomenc cambiante
qQue nunca puede concluir. Por ends, no se puede decir que tal poblacién esta cutienta o “capacitada”. Es
necesano realizar Programas continuos qQue estén vinculados con 1os cambios de 1a nstitucitn; mientras
no se haga €510, y Se €s1én planeando programas para cuatro. seis o mas afios, la preparacidn de los
empleados se ira rezagando cada ver mas. El segummhento en la capacitlacion, precisamente, sirve para
permitifia al empleado, pof o Menos prepararse para 10s camixos que S~ esién dando Por lo tanto,
aparte de un programa adecuado de n e% e un programa ligado de seguimiento,
donde se continge preparando al trabajador Esto permitird hacer camios gurante el proceso, cambios

% de la rusma mstitucon (Mayor, 1990) Et

acorde con el contexto y acorde a las transtormaciones
seguimiento es tan (mportants COMO la MISMa Capactacién, aphcar S6I0 UNG es aphcar una formacidn

parciat.
Todo fo enunciado con antenondad sobre ta probicmatica de la capacitacén en la clinica 25 qel

IMSS, y como consecuencia de ia nstitucidon, nos lleva directamenie a contronlar la re/acedn oe oS
otyertivas y necesidades de la institucion, ©on 1os del trabajudor y con jos de I8 capacracion de manera
integral y giobal (Mayor, 1990, Coli, 1992, Aldug. 1983, Shiceo. 1982, Crarg, 1971, Lewsn, 1959) Es decar,
existe en los programas, y en su aphcacién. una verdadera relacion entre las metas de la institucion con
los objelivos de la misma capacitacidn, las cuales estén adecuadamente vinculadas con las necesidades
1992) Esta relacién es la piedra angular que intermelacions todo el proceso de

del empieado (Coll.
educacidn, aqul surgen o se solucionan jos posibles probiemas. como o ya menaonados. S1 no existe
inadecuada “Cuando

una wvinculacidn entre estos eicmentos la capacitacdn aplicada habra sdo
aparecen constncciones o hand,caps mportantes, tanto ambiemales COMo personates. 1a actvidad
laboral puede verse limitaga® (Mayor, 1890)

La problemantca general se encuentra dentro de £51a relacion, en consecuenc:a para efectuar
todo proceso y para solucionar sus deficcencias se debe tomar en cuenta este aspecto. Es mas. todo el
proceso general de capacitacidn desbe estar onentado por esta tnfle wvinculacién. por lo tanto en el
supuesto de Que alguno de estos elementos fucra soslayado. la planeacdn y la aplicacién de 1a
enseNanza laboral se estara efectuando de manera incompleta

Para determinar si existe © no tal relacion, es necesario mencionar Por separndo. brevemente,
en qué consisten las metas de la institucidon, los objetivos de ta capacitacidon y las necesidades del
empleado.

En pnmer lugar, las metas det IM SS. asi r.omo Su mis:ion. sa pueden resumir on una sola. 1a cual
consiste en "brindar servicio alos tr - (Mnnu;ll de Capacitacién y
Desarrollo IMSS, 1988-994); cualqurer mro ob,unvo como el de la invest
laborales y ofientacién social estdn encaminadas a velar par la salud de toda ln poblacién. Por tanto, et
principal fin del instituto consists en dar un servicio alostr es para ries un estado
saludable.
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En este santido, toda aclividad. toda accion y toda de Ia 4n esta er
hacia tal meta, por lo cual los planes y programas de la han de esia f
principal. €] objetivo del servicio médico esta dirngido hacia el derechohabiente, éste cs quien recibe et
beneficio. En teoria toda accidn y decisién del IMSS debe estar dingida hacia [a salud de la poblacion
por it el personal, en su totalidad, es necesaric Que tengs proseme este
alemento. al cusal le ca razén de ser y de existencia a 1a instrtucion.

on

Aparte de "integrar a sus empicados. conforme a su MiMdN, es conveniente que despierte tal
inferds en 105 MisMos de brindar un servicic médico de calidad a 105 derechoabwentes, este es su objetivo
fundamental. Entonces, la onentacion de la capacitacion en pnmera instancia dobe ser con reiacion at
servicio médico que se le da a los trabajadores

En segundo témino estin los objetivas de aprendiza)je propros de todo curso Al estabiecer que
In capaciiacion es a su vez educacidn, ¢s imporlante estapiecer 1a funcidn de 1a misma la cual constste
en ser un elemento socializador (Gagné, 1875, Piaget. 1978), que penmita el desarrollo y superacion del
individuo; por consiguiente la formacién laboral lievas implicito éste objctivo

Existe una gran cantidad de obetivos y metas de la capactacion, sin embamo Alfonso Siliceo
(1982) i en qos pr toda la gama de ios MisMos. cualquier olro atemza de una u otra
forma en alguno de éstos El pnmero consiste en promover el desarrollo integral del personal y, asi, el
desarmollo de I3 empresa El segundo consiste en Lograr un conocimienio técnico especializado,
necasano para el desempefo eficaz del puesto

En el primew, s muy claro el aspecio “desarrolio mntegral™. con 10 cual se incluye en la
capacitacidn tanto Ia superacion individual dal empleado como la superacion socal institucional (Crasg,
1871). Se habdbla también de “desarrolio integral™ como “educac6n universal™ -también contempiada por
Siliceo (1982)- en ef sentido de incluir en la preparacién labornl toda educacion pertinente que permita
tanto al empieado como a la insttucién desarrollarse conjuntamente Es decr [a capacitacién no
contempla tan s6lo el aspecto especinco del puesto de trabajo. siNo todo et contexto de {a educacién
tabarnl la cual permita una verdadera superacion soC! La educacdn integral. y por lo tanto 1a
capacitacion integral. tienen éste 1in. formar a! empleado con base en su contexto econdmico, politico y

social (Mayor. 1990)

El segundo objelivo de [a capacitacion también es muy claro. como ya S8 menciond. consiste en
proporcionarne “conocimiento tecnico especiahzado™ al empieado Es decir se le dan los elementos,
habilidades cogniivas y herramientas que le permitan desarollar de una manera “eficaz” su funcién
(Craig. 1971: Sihceo, 1982 Coll, 1992) Es importante subrayar el sentido de “conocimento técnico”, es
decir no se Queda en la simple “transmusién® de INstrucciones, sino debe conocesr a fondo la forma de
desempenarse en su puesto de trabajo conforme a métodos y tecnicas cognitivas En este sentdo. se
contermpla tanto el aspecto teénco como el practico

Generalmente se cree 0 S¢ contempia a la capacitacidn unicameante como la especialkizacion del
trabajador (Siliceo, 1982), es decir. 5¢ contempla tan s6lo e segundo objetivo. Por 1o tanto, se insiste en
Que tal hecho parcializa profundamente la educacion taboral. Es mucho mas productivo realizana como
educacitn universal, capaz de propiciar desarrollo iIntegral A todo esto responde el emplec del témuno
educacidn laboral en el presente trabajo Esto no quiere decir divagar en aspecios poco relevantes, sino
entender la naturaleza educativa de lo general a lo particular y viceversa

Sin embargo. para tener un desarrollo integral es necesano curmphr con otros fines implicitos
dentro st proceso, como son el que la capacitacién le permita al trabajador asSprar a un Mejor Puesto.
iener mejoras econdérmicas, y aspirar a un ennquecimiento en su preparacion. 1o cual lambién es un
factor motivacional. Si la formacidn taboral y !a institucién NO cumpien con eslo, No se puede hablar de
un desanuolio integral. El ascenso de puestos es conveniente en todos los niveles del escalafén laboral,
(Craig. 1971) de esto depende en mucho el aprovechamiento del proceso. Mientras no haya tates
ascensos y opoftunidades de desarTolio para todos los trabajadores. no habra una vinculacion entre los
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y de la propta lnstnudorv ¥ por o tanto el empieada se seguird sintiendo

=

] a J
frustrado y de la
ta inte: 1 Iaboral ha de ser giobal para

De esta forma. ya se va {24
propiciar un desacallo tanto def individuo como de la lnsmucmn la cual ha de estar onentada y planeada
con relacion al servicio médico que se le banda a los es Para con tal relaciéon es

que el er pueda desarrollarse

En tercer lugar estan las necesidades del trabajador. NO Se nocesita realizar una invesbgacion a
fondo para entender y encontrar quae el individuo trabaga por necesidad, y que por lo tanto busca cubrir
sus necesidades psicolégicas. biolégicas y sociales (Mayor, 1990, Maslow, 1988, Lewan. 1668) por medio
del bensficio econemica al que Tiene derecho por Su trabajo Entonces su pnnoipai necesidad es la
econdmica, por ende la preparncion laboral también le debe PErmitir, COMO ya Se mencions, tener
mejores parcepciones Es imporntante para el IMSS establocer cuantos empd de la han
mejorado sus percepciones Par haber Bs:sStida a lo “capacitaciOn”™, si @510 N0 OCurTe No se cumpie con los
objelivos de la educacion laboral Es eviderte que (o mayor motivacon del ser humano es el desarrollo
que obtiene por cubrir sus m.-cesndadcs (Masiow, 1988), si No se cumpis con este objelive en el proceso

en el Mismo

fisiolégicas, de segundad. de
1992). estas se pueden reunr

general de JULED esperar
Por ofra parte, tambuin existen las necesdades cogniivas,
. 1883, Coll.

penenencia, de estima, de aulofieaizaci6n y sociales (Aklag
como psicolégicas; las cuales estan estrechamente vinculadas a las nNecesidades SOCID-@CONOMICAs, €S
decir. ambas 56 dan & la par Por lo tanto el cumphimiento de unas lleva a la satisfaccadn de las otras, de

ellas depende e! desarTollo det individuo

Por ORIMO estan ias neceskdndes propias del puesto de trabajo, 1as cuales incluyen, la
actualizacidn en los conocimientos de! puesto, 1as habilidades cognitivas para efectuar la funcion, tener
el equipo necesano para el puesto y contar con tas herramientas y matenales requendos (Mayor. 1990,
1992) Sino se hace efectivo el cumphmiento de los tres Hpos de necesidades, SOCIO-

Crag. 1971 Coll. se e ,
econémicas, psico-biolégicas y del puesto de rabijo, no se estara contemplando el desarrolio del
empleado en el proceso de formacidn, y por 1o tanto, no habra una retacion entre fos objelivos de ia

misma con las metas de [a InStHucion

Ahora ya es evidente cual es 13 reiacion entre estos Ires principales elementos y como se llevan
al cabo La preparacidn laboral para aplicarse dc forma adecuada conlléeva una ensenanza global con
base en la impiementacéon dr Mejoras economicas y socales por medic de la asmracion a mejores
puestos y estimulos laborales (Coll, 1882 Mayor. 1990, Aidag. 1983, Craig. 1971, Siiceo, 1982), todo lo
cual tiene que estar siempry onentado hawa ef pnnapal fin de la Institucién e! cual es Ce brngar servicio

medico
En consecuencia la pregunta obhgada es srealmoente cumple con estos objetivos
capactacidn® en el IMSS? Por consiguieite, ¢coxiste una relacon cntre jos oby de la i
con las mems de la institycitn y con las necesidades del trabajador? Al parecer no es asi Con 1o cual Ia
de 13 "c taci6n”™ en dicha institucion puede ser de consideracion con base en lo
menaonndo en esle anahsis

Es muy probable que algunas de estas deficiencias estén contempladas en el programa gencral
lo mas importante consisie en observar hasta que puntoc se

de capacritacion del IMSS. sin embargo,
cumpie con los ob,uluvo' del mismo También es fundamental observar hasta donde los responsables de
ten a realizar su funcién con ia iNtensidn de propsciar el desarrolto de la

prorr
Aunque tos programas estén bien elaborados y establercan que ta

ja

institucién y de lodn su personal

capacitaciéon servira para fomentar la creatividad, participacién y buen desempefio del personal a quien

va airigido, no cumplirad con ¢stas metas si al momento de Hevario a la practica, es decir ge aplicario, no
un desarrollo

se realiza con la intencidn de cubrir 10s oby de la
integral. De nada sirve que los objelivos y las buenas intenciones dul “Programa de Recursos Humanos®
del IMSS se establezcan en el papel St nNo se van a cumplir cabaimente.
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Mientras |0s objetivos S8 quedon Unicamentns en el papel, NO se puede lener un programs
exitoso. Las metas estarsn, entonces. establecdas sélo de manera administrativa y no habra uns
congruencia entre teoria y practica. Por otra paite. un programa planeado para cumphrse en un penodo
mas 0 menos largo corre el nesgo de sor rebasado por la reahdad. Es decw los conocimientos y
conductas aprendidas pueden ostar atrasados al momento de concluir ol programa. Ei programa estarg
rezagado st no contempia 1as posibles transformacionss a ruvel local y nacional, (Mayor, 1990) EI
contexto actual de nNuestro DS EStA ~A constanie cambio. por lo cual, se deben contemplar lales
cambios en la educacion laboral, de No hacerlo se seguird reahzanda una preparacién INcongruente con
relacidén al entorno econdmico y vomal. 13 socedad COMO ya Sabemos. 56 encuentra en constanie
r . esto g6 A las institucion: por lo cual, es converniente gue [0S programas
contempien estas condiGiones. para que de esta tOMMa se puedan ir transtformando y actuahizando
durante el Mismo proceso De NO Ser asi N1 “qUICTD He estard acualizando a 10s empleados. puesto que
los cambios de su contexto y los cambdwos muxdsiales lo estaran rebasandoe Es imposiergable la
necesidad de preparar empleados Que respondan a 1as exigencias. por 1o cual, también es impostergabie
1a e1aboracidn de prograrmas capaces de permuur esta preparacson en el empleado

Finalmente, mientras N0 se cumpla ¢on 105 objetivos de la «QuUCAcIdn no se POdrd esperar un
buen resultado en ia misma Es fundamental contar con responsables de “capacitaciéon® que sean
especiahstas en el fenomens (Revista Capacitacdn, oct de 1894), de ©41a Manera se POCran prenparar
SINSIUCIOTes™. 0 MAas bier COOMINAUOres, QUE CUENten CON [0S CONOCIMIENtos ¥ habihdades Mminmmos para
aplicarios.

Pero i se siQue aplicando la “capactacién” con la umica intencidn de cubnr al total de ia
poblacién det IMSS, se reatizard en cantidad y nno en cahdad. se estard reahizando tan sélo como un
requisito laboral y legal (Revista Capacitacion, oCt de 1984), sin Ia intencion de preparar a 10s
frapajadores. Esto conllava que ef proceso se e5té ApLcAnso Como tramine administrative y burocralico.
sin preocuparse por la verdadera esencia del educacion faborn!

D¢ guat forrna. mientras 1a enscAanza se esté gando bao un esquena de educacion tradimional-
autorntana el aprendizaje se verd Obslaculizado Por SUPUCSIOS JETArGUICOS QUE IMPIden una parmicipacién
activa y creatva del individuo (Mayor, 1990) Es necesano terminar a nivel de mandos intermedios y
directivos con este esquema de “eminencias® y “autondades” del conocimiento Por todo €sto no se
puede hablar de una "capacitacion de cabdad” en et IMSS, y en especifico en su Cilnica 25

La obtencidn ae la cahdad en la capacitacion eslara dada por la viaboracién y aphcacion de
programas de educacion 1aboral Que relacionen de mManera adecusda 1as Motas de la NsLtucon con 10s
objetivos ¢e la rmisma onsefanza y que contempien las necessdades de los trabajadores Esto
desarrollado bajo un esquema CognitivocONSITuctivista de educacion interactiva y realizado por personat
especializado en el fendmenc “La monhivacién ewcolar surge. se desarella y potencia en la adecuada
interaccidn del alumno con las personas. obyetos y situaciones que encuentra en el ambito educativo”™
(Mayor. 1990) En caso de no existir éstos elementos en el procesc no se puede obtener una
Tcapacitacidn con caidad”




4. CONCLUSIONES

Toda institucién tiene en |a preparacion de los trabajadores la altemativa mas mdicada para
cumplir con sus metas. Hasta la fecha asl se ha entendido, incluso. el derecho & la capacitacion se

encuentra establecido en las leyes laborales. Sin embargo, las diticultades Inician des<e el momento de
de la y de los err Lo cual se efectua en gran medida en |a

wincular los requer
actividad pedagdgica.

La problematica se encuentra en las siguienteos interrogantes. el parsonal Que imparnea (a
capacitacién es el adecusdo, O es el Que se Lieno al alcance? es decir (ios sujetos con Mmas elementos
psicopedagoégicos la llevan a cabo? Al no ser asi. la capaciiacion ya conlleva deficiencas e vid - Por
otra pane. en caso de que 10s profesionistas mdicados en la matena la imparnan ¢éstos protesis.ustas
tienen 105 elementos teorco-practicos Necesanos para aplicara con calidad?

Se entiende por cahdad, aicanzar los objetivos de ia capaciacion, en lodos
institucionales, laboraies y pedagégicos Esto es preparar al trabajador para que cumpla sus funcones
con eficacia y eficienc:a. y que de esta forma oitenga beneficios personales

En el IMSS las cias en la n s reflejan en dos aspectos. Primero. se observan
al momento de impartiria. es en el auia donde se precda la funcion de |a educacion laboral Los objetivos
de la misma no se relacionan de manera adecuada con las des del er Se aplica sin
pretonder un cambio de actitud y sin establecer como mMeta el desarrollo integral de los involucrados De
tal forma Que el problema radica en su aphicacién psico-pedagdgica

los sentidos

Segundo, consiste en la \dea que ta Mayoria de los frabajadores tienen de ta capacitacién. Pues
asiste a la misma para cumplir con la recomendacidon de Su jefe, Mas que por 1a intencidén de adquinr
conocmentos y hablidades Que le permitan efectuar meyor Sus tareas y lograr un progresa No confia en
la capacracion como un medto de Superacidn, por el Conrano. 1a considera péMida de Hempo. 1ediosa y
aburmnda. Esto se debe a que la ensefanza laboral no cumpie con el objetivo de propiciar el crecimiento
personat de i0s empleados. Antes que nada la capacitacdn necesita, de nueva cuenta, yna ampha
difusi6n al intenor de la INstitucién de Sus funciones y alcances, y después. lo mas imporante. cumplir
con 105 objetivos para lo cual s aphcada

En sintes:s, las deficencias se encuentran en ia falta de relacitn enfre tas metas ge la nstitucion,
los objetivos de ta educacion unto €on lau necesidades del hrabajador durante ia aphcacon de 1a
capaatacitn, por fo tanto, el problema se ceiitra en fa manera de como aphcar la capacitacion. y en el
no cumplimiento de sus Prop:os objetivas

Esto se debe a que a la actividad educativa no se e da ¢l caracter de (nteraccion y se sostaya la
importancia de la relacion educacidén—contexto. *La actividad positilta 8l alurmno ia interaccion con el

contexto. La actividad educativa estd reigaonada con diversos tipos de contextos: macrmoontextos,
1980) La acuvidad educativa se desarrolla a nivel

mesoconiextos y microcontextos (Mayor,
estructura y dinarmica de clase,

isticas tisicas en la escurela y de! aula.
estructura y dinamica de las grupos. organizacién de la ensefanza y del aprendizaje) y microcontextos
{situaciOn interactiva, conjunto de medios, iastrumentos y técnicas, contextos temporales) muy
1 e no se a ta influencia de Jos Mmacrocontextos (factores histéncos. culturales y
sociales) y €Sta €5 una gran ormisién o un gran erfor, dado que clios. de los factares histéncos, culturales
y sociales se denvan las direcinces y ilas jnfluencias Qque ordenan y modulan e} sisterma eduycalivo™

{Mayor. 1990).

taboral

Del enfoque antenor de educacién surpe 1a  pr a de
cognitivoconstructivista aqui planieada, con el fin de proporcionar un proyecto Qque ayude a cumplir con
ta funcién de “capacitar” al personal del IMSS de una manera mas completa y efecliva. para Que se
cumpian las metas de la institucién, de la misma actividad educativa y de que esto le ayude al trabajador

& oteener desarrolio laboral.
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Es conveniante aclarar que Ia intencion del presente trabajo no fue Ia de descalificar el esfuerzo
que el IMSS realiza para preparar a su personal, sino la de analizar de una manera critica o proceso de
*Capacitacion y Desarrolin® que ahl se imparte, para detectar las deficiencias que pueda lener. A esto se
debe que 1a propuesta abamue todo el procedimiento del fendmeno, pues si bion, e probiema se
encuentra fundamentalmente en el aula, ©5t0 es A CoONsecueNcia de Otros obyetivos no cumplhdos durante
dicho proceso. Sin embargo, 1a tarea que $8 ha propuesto 1a NstNucion s comMpleja si consderamos el
numero total de empleados vy puestos con l0s que cuenta, aunque tal observacién no justifica el Que no
sa curmplan las metas de ta cducacion laboral

En realkiad esia dependencia cuenta con un programa inlegral de acidn, donde
manuales y documentos bara Cada nivel, en contemdo generat y estructura todos los matenales estan a
1a vanguardia. €n alguncs casos SO1o falta disefiar Programas con tematica mas integral y actuahzanos.
pues son programas hastn para ez aN0s -de 1990 al 2001- También se cuenta con instalaciones,
matenales e INStrumMentas que responden a Ias necesidades, faltn, no obstante, una adecuada aplicacién
psico-pedagégica, con el consecuente cumplimianta de 10s objettvos implicios

Como 5¢ puede observar, ¢ proceso de 1a educhcitn laboral se encuentra INMerso en un basto
campo de fendmenos, como 0 son 1as relaciones grupales e imMergrupales. el aprendizaje, la
personandad. la motivacion. el PEA. condiciones econbmicas. polihcas. socitales y administrativas:
ambiente y saiud Iaboral. entre 005 Lo cual abre la posidihdad para la incursidn det psicélogo en este
AMDIO, tanto en el e1ercitio Profesional COMa en el Area do Ia investgacion El actual entomo propicia un
incremento de las achividades relacionadas con ia psicologia general y social, y por consiguiente en la
psicologia organizacional

En esta tematica de las interacciones industnales e instilucionales convergen prncipios y
nociones de todas las Arwas abordadas durante la preparacidn profesionat del psicélogo de Zaragoza,
como son psicologia educativa, P=icologra clinica, iInvesugacidn y por supuesto psicologia social. En este
sentbdo. se hace uso de conoacHMenIes 1eONcHs y Prachicos desanollagoes durante todo el proceso de
formacion supenor.

€1 psicologo egresado de 1a Facultad de Estudios Supenares Zaragoza (FES-Z) cuenta con (oS
conocimientos y heframientas para ncursionar en la paicologia orgamzacional Sin embargo seria
conveniente que durante la formacion profesional abordara de manera especifica este campa Para que
dreas como reciutamientd. selection y capacitacidn de personal. junto con salud organizacional, estén
dentro de su fepertono de elementus para ejercar profesionalmente

Ei plan de estudics de 1a carrera de pacologia en la FES-Z, en panticular el de psicologia social,
te Dhnda al alumno 103 elemenios 1ednCos concermienies Al campo de estudio de esta rama de la
psicologia general. con I cuaies diferencia y utica 1al drea. 10s fundamentos econémicos, politicos y
sociales, asi como tode lo (vlacionado a la teona y dinamica grupal. son el eje del programa de estudios
También prepara a los alumnos en 18 Inveshgacibn de fendmenas psico-sociales para efectuar
intervencion comunitana No obstante el programa no incluye y no aternza en el campo de la psicologia
organizacional en las areas antes Mencionadus

Las condiciones actuaies del pais demandan, y demandaran aun mas en el futuro préximo, el
peri det psicdtogo sociat con tos tundamentns especificos de¢ ta psicologia arganizacional. Por 1o tanto,
es convenente que el programa de la carrera ncluya tales elementos, con el objelivo de preparar
psicdlogos que al término de su formacion reunan las conaiciones Necesanas para INcCursionar en 1as
empresas e Insttuciones, siIn necesidad de especializarse Con cursos recurrenies y efimeros. Incluso el
modelo educativo -modular- de la FES-Z se insena de manera perfecta para Gue el estudiante desarmolle
casi todos tos conocimienios y habihdades requendos De hecho la propuesta de educacion labaral
sugenda en este trabajo. surfge COMo consecuencia de Ia expenencia en la formacién profesional, en
especial ia modahdad de seminanc fue el Modelo a seguir para proponer las aclividades pedagégicas en
la preparacion de los trabajadores y empleados



Coi al plan de de las Areas de i ¥ clinica,
resulta ponlnan(e estlbleoer tu ln formacion brindada por estas complamenln de m-ner- intogral la
de ién propicia que el alumno
manera continua, apnne de proporcaonnr las herramientas melodolﬁqncas nnu:sartns en todo esludlo
tedrico o aplicaco. El ptan de permite una for tanto de intervencion
como pedagoégica, esta os una gran ventaja, pues se puede incursionar a nivel de educacién especial o
on cuaiquier area educativa infantl o general

Por su parte con el cicio de Psicologia Clinica se obtienen los conocimientos y habilidades para
is intervencién, sin embargo, seria conveniente Que tuviera mMmayor peso en ¢l plan de estudios la

praclica; en . 1a y el rjo de terapias, para oblener mayores
te la for Tal es el caso de Psicologia Educativa, donde desde al terce” .ornentre
v de N, 10 cual permite desarmoliar aun mMAas la intervencidon y abordar io

mllc-onado con 1a elaboracion de programas educativos y de mntervencion. De igual forma en el ciclo de
Clinica, durante el sexto semestre se pueden vancular de maners MAs practica, tanto en las actividades
de la FES como de las Clinicas. los elementos 1edricos de los modelos psicolégicos con la evaluacién y
el diagnostico, para que de esta forma durante el séptimo semestre |a aphcacion de técnicas terapéuticas

Se desarvolien al Maximo posibie

De esta forma, con el plan de estudios de la cammera algo queda claro. |a psicologia entendida
como ciencia, no es un solo modelo o comente, es ¢l conjunto de leorfas,. CONCeptos y PNNCIPIOS Que
engloban el corpus del fendémeno psicolégico. un conductista. un psicoanabsta, un gestaltista. un
cognitivista, un humanista, es eso, alguien que sSe centra en un sGio Modefo, Mientras que el psicoétogo
es aquel que conoce y hasta maneja los distintas leorias y posturas de la csencia psicologica, ocupa sus
heramientas segun las condiciones y circunstancias. Este no es un ecléctico, €5 como se dijo antes, un
psicologo. Tal wvez falte clarificar este facior durante la formacién, pues generalinente se cree que
necesanamente hadbrad que “casarse” Con una comente. cuAando meteodolégicamente, alguien que parne
de una ciencia ha de conocer y manejar todo su Corpus

Por Ggltimo, resulta importanie mencionar Que 1os oby. personales pl en el Servicio
Social se cumplieron de manera satisfactoria, junto con 10s objettvos Que el Programa de Servicio Social
del IMSS establece. es decir la funcién fue ta de poner en practica conocimientos y habihdades que
reforzaron {a preparacion superior. Se permuthié. por parte del area de Capacitacion y Desarrollo de
Personal, la incursién como profesional, no solo como pasante. 1o cual beneficia en gran medida a ios
prestadores de servicio soc:al ahi recibidos Por 1o cual. es muy posiivo Que la FES-Z y el IMSS
contingen y amplien este 1po de programas, pues en ¢llos es donde se pone en practca y se evalua 1a
formacion profesional, con lo cual el psicdlogo si actiua como un verdadero agente de cambio.
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ANEXO 1.

PROCESO GENERAL DE EDUCACION LABORAL(CAPACITACION)

DIVISION DEL PROCESO

SUBDIVISION DEL PROCESO

Tipos de necesidades

1. Deteccidn de Necesidades

Técnicas para detectar fas
necesidades

Método de Investigacion e

Necesidades

2. Planificacion de la Educacion
Laboral

Elaboracion de Objetivos
Etaboracion de Criterios de
Evaluacién

Seleccidn de Materias y Tematica
general. asi como de Técnicas
psico-pedagogicas

3. Disefo de los Programas
(Contenido)

Principios y Conocimientos
Generales del Contexto

Principios y Conocimientos de la
Actividad Especifica

Seleccidn de técnicas de
aprendizaje y elaboracion de
materiales de apoyo al ia

ensefanza

4. Programaciéon de Temas y/o
Materias

Seleccién de Escenarios
Asignacion de Horarios
Seleccidén de Instrumentos y
Materiales Audio-visuaies de
Apoyo al Aprendizaje

5. Aplicacion de la Educacién
Laboral

Inicio de la Educacién Laboral o
Preaplicacion

Desarrollo Psico-pedagogico de la
Educacioén Laboral

Postaplicaciéon o
Retroalimentacion

6. Evaluaciéon de ia Educacion
Laboral

Funcion de la Evaluacion
Tipos de Evaluacion

Método de Evaluacion
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ANEXO 2.

DETECCION DE NECESIDADES

Es una tarea que trata de establecer que conocimientos, qué técnicas y
qué habilidades requiere una empresa y un empleado en particular para
ejecutar su trabajo de manera adecuada

Tipos de Necesidades Laborales

1

Necesidades comunes a todo un grupo de empleados

2. _Necesidades individuales

Necesidades referentes a t as especificas o particulares

3.
4. Necesidades de personal directivo
Técnicas Para Detectar Necesidades
1. Observacion directa del trabajo_
2. Revision del trabajo__
3. Por medio de un sistema de evaluacion de 10s servicios
4. Por medio de la informacion del propio empleado
5. Con base en quejas y reclamos de empleados y prestadores del
producto o servicio

6. Por ta observacion de la conducta del empleado

. Mediante el sistema de calificacién del puesto

7
8
9

. Con base en el analisis de programas y trabajos nuevos

Estudio de politicas. planes y programas de la empresa o institucion

10. Con la aplicacion de pruebas y cuestionarios
ta Educacion

11. implementacion de
Laboral

fa evaluacidn y seguimiento de

12. Con la informacion de expertos en 1a funcion

13. Con base en el registro y perfil del empleado

Método de Investigacién de Necesidades

. Definicién de objetivos

Seleccion del universo de investigacion

Recoleccidn de informacion

Conclusiones y sugerencias (ubicacion de necesidades especificas)

AN

Analisis de la informacion
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ANEXO 3.

TECNICAS ¥ FUENTES PARA
DETECTAR NECESIOADES EXPLIGACION
Ef supervisor y ol bie ae ia 7Y %1 0% posibia ol jeTe G
; ::f' d"'d':"" de s obyervecidn| L, icio. cbiervan la “forma" coma los empleados realizan el trabajo.
irecta rabao téacnicas ocupadas, lempo de duracian, 4 v
con gue

2 del trabaje

€1 108 0 BUDBNIOr reviSan 31 o TADAIO ©4 COIMecio Dara Orterminar s e+
necesana la formacién laboral

3 Por medwo del asstema de
eval n de 103 tecvicios

Cara

Se evaiua el fondiminntn y ta coldad on o trabajc dol empisuui

Qetcubnr necesidades

4 Por medio de s informacion de

jnGor sabe y conoce 3us deficiencias o puede

a3 que nadia. el mixmo tra
con su funcien

proponer formas y técrucas MAs eficaces Dara cumphr
Incluso puede sohctar por 31 MisMo |8 educacidn laboral requenda Esta
fuente de INformMacion realizada por Medio de ia técnica de la entrevista. es

‘os propros

importante. pues recurns al trabajadar significa involucrano
n el ae tomario en cuenta en las
decrsiones y camo consecuencts se conocen tus necesidades especificas
Esta es una forma de relacionar las necesidades de la Instiucion de la
tormacion laboral y del trabajador

en las guees y

Cuando ias quejas y reclamas de 103 demandantes da Un PIOAUCID O SErVICIO
se toman en cuanta a conciencia reflean necesidsdes, en ol Cavo del IMSS
s0n los e quienes § dades

incoy

8 Poar medio de I observacion

Los habilos. Coslumbres. Normas. vaores y maneras Oe actuar del empiaado
_Ponen en evidencia necesdades

do la conducta del empleado

7 Pof medic Ool sitlema Ge | £3i0 €3 ® pace dm 1a describaion de tateas. grado de complojpdad y las
1 de puestos respon para ejecutar las mismas

8 Con baxo en o anaiais Jo | Aparocen necsm:idades cuando se cambim de melodos. se introducen

programas y trabajos nuevos

PIOCOdIMIBNIOs NULVOS O 34 ANAkIa |8 CAPaCIdad de las personas Que deben
erecutanos

5 Con bass on e estudio de 1as
politicas. planes y programas de
in

Es Uy ImPORBNIE un EnAiiaia s eslol Athecios puctio Qus aw eos surgen
o negligencia en muy pocas
se Ins planes y programas con

n

it

10. Por medio de pruebas y
cuestionanos que se aphcan & los
empleados

Esta ex una de las tecricas Mas eficenies en ocas:ones s aphcan pruebas

Ce aptitud y de conowimientas para medir la capacidad del empleada y asi

detetrunar un programa de Meoramiento  Esta técnica tambien es muy

efectva  para los programas e seguimiento.  aparte de  senvi  de
al musmo

Al momento de mvhiaar 1oe resultades Ge Ta Tormacion alstomatcamente

1 Por evaluacién  y | aparecen nuevas necesigades. y duranie el seguimiento también se pueden
seguimiento e los propos al - ce u-npar‘lr programas de continuacion en la
programas de taboral a Por lo tanto, es entre evaluacion

de . cada sirve de apayo para

.meg
los otros dos

12 Con baszs en Ila informacian
de

103 mxpertos y asesores pueden sugeri necesidades iabornles por dos
razones &) poraue debe formarse un nuevo personal de contraperte para

de o ue el experto aconseja b)

de foz expe: o q
y tu porque aunque no se uat- Ge un Puevo melado, descubre Que las actuales
sy para una
®jecucion
En o IMGS o serviclo de Capacitacion y desarolic puede ULIZar y ciear
13 Por medio de los y mas ltevar un perfil completo de cada empleada

perfil de los empleados

El registro del "servicio de personal” pusde servic COMO Base para no duphcar
informacion, peto siempre y cuando este elaborado de manera corfects y
completa
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ANEXO 3 A.

tas formas o situaciones para encontrar los sintomas de las necesidades,
conforme a Craig, (1971)

SITUACIONES O FORMAS DESCRIPCION
1. Necesidades de Capacitacion
comunes a todo un grupo de
empleados
2. Necesidades de capacitacion
individuales

3. La tarea situacion, se reficre a
las necesidades de capacitacién
(educacion laboral) especiales o
particutares

4. La siguiente situacion contempla

las necesidades de directivos, para
propiciar un “desarrollo ejecutivo”™.

ANEXO 3 B.
FICHA PARA PERFIL LABORAL
OBJETIVO DEL CURSO
1_Nombre y del emp funto con todos fos datos personales

2_Edad y fecha de ingreso a la institucion
3

Caigo que ocupa y servicio donde trabaja

x

Histona académica

E iaboral recibida antenormente

Expenencia. yada al adual puesio

Trabajos anteriores.

®| |~ |of fen

Ctros puestos o habilidades que gesempefic




ANEXO 4.

“PLANIFICACION DE LA EDUCACION LABORAL

Consiste en la elaboracién de un plan general con base en los objetivos
establecidos, para que guie el proceso de la Educacién Laboral.

Partes que lo componen

1. Elaboracién de objetivos de aprendizaje

2. Elaboracién de criterios e instrumentos de evaluacion

3. Seleccidn de materias y tematica general, asi como de técnicas psico-
pedagodgicas

ANEXO 4 A,

ELABORACION Y DERIVACION DE OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

OBJETIVOS DE
APRENDIZAJE

OBNETIVOS
TERMINALES

OBJETIVOS DE
HABILUITACION.

ONONAWN2ORDNA@N |
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ANEXO 5.

DISENO DE PROGRAMAS
Proceso tecnoldgico basado en la psicologia humana, analisis de
necesidades, objetivos y contenido requeridos para la Educacién Laboral.
Obtencién de contenidos de los programas
1. Principios y conocimientos generales del contexto
2. Principios y conocimientos de la funcidon especifica
3. Técnicas y métodos para efectuar la funcion
4. Seleccidn de técnicas de aprendizaje y elaboracion de materiales de
apoyo a la ensenanza

ANEXO 6

ESCENARIOS PARA LA APLICACION DE LA ENSENANZA-
APRENDIZAJE

Segun el Tipo de Contenido Escenario

Tarea o funcidn Especifica Sitio de Trabajo (Situacion
Referente)

Casos‘ Particulares de Unidad Externa

Especializacion

Técnica con Altos Riesgos Laboratorios Especiales (por
seguridad)

_?'a'rae:””c'é” Permite Simular la Aulas o Espacios Acondicionados

Apertura de Plaza o Servicio Centros Especializados

ANEXO 7.

FUNCIONES DE MATERIALES Y/O INSTRUMENTOS
1. Ganar la atencion gt alumno.
2. Asegurar el recuerdo de l0s conocimientos previamente requeridos.
3. Guiar el aprendizaje por medio de una serie de sugerencias,
indicaciones u organizaciones para relacionar material nuevo con el
anterior.
4. Retroalimentar el aprendizaje.
5. Establecer condiciones para recordar y transferir aprendizaje.
6. Evaluar el aprendizaje.




ANEXQO 8.

PROGRAMACION DE TEMAS Y/O MATERIAS
Consiste en la asignacion de escenarios y tiempos para impartir ia
formacion laboral, asi como la seleccion elaboracién de materiales e
instrumentos pedagogicos
Partes que io Componen

1. Seleccién de escenarios

2. Asignacién de horarios
3. Seleccién de instrumentos y materiales tecnoldgicos que apoyen el

aprendizaje

ANEXO B A.

FICHA PARA LOS CURSOS
1. Identificacién del curso y del grupo

2. Fecha de inicio y término del curso

3. Nombre de los coordinadores

4. Nombre del curso

&. Duracion de las seciones, especificar con
dia, mes y hora

6. Aula

7. Fecha de evaluacion
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ANEXO 8 B.

INSTRUMENTOS DE APOYO AL PROCESO DE ENSENANZA-
APRENDIZAJE

- proyector de diapositivas

- proyector de acetatos

- televisidén

- proyector de cuerpos planos
- videocasetera

- formatos para grabar

- formatos con contenido
documental

- camara para grabar

- otros

ANEXO B C

MATERIALES DE APOYO AL PROCESO DE ENSENANZA-
APRENDIZAJE

- gises, suficientes y de

- gomas y sacapuntas

varios colores
- lista de asistencia

~ hojas grandes de rotafolio

- examenes para
evaluacion

-folders - pegamento
- colores - clips
- cualquier tipo de informacion

para algun tema o materia.
Pueden ser libros copias o
docurnentos simples

- hojas blancas

- borrador

- tijeras

- lapices. plumas
- marcadores, suficientes,
colores que se puedan

- cualquier otro tipo de matenal
contemplado en especial para
alguna dinamica

distinguir a distancia
- regias

- otros




ANEXO 9.

DOCUMENTO PARA PRESENTACION DEL CURSO

A)

a8)

<)

o)

g)

G)

H)

4

Antecedentes. Esta parte comprande la narracion sucinta del ongen del programa, sus términcs
de referencia, i T de . ¥ todo lo relacionado con su discusidn previa y

fundamer de la

Objetivos. Se pueden mencionar en l10s antecedentes Sino se pueden mencionar por separado
para establecer mas claramente [0S fines que se persiguen

a todos l0s integrantes del curso. s¢ incluye su CarQo y una breve

Se
descnpcidn de sus funciones.
bl 1 del curso). Swempre es conveniente inciuir una
noompanada de una sintesis de su Cuniculum Vitae

PO

c
lista de Coordinadors

Programa detallado de matenas. Es necesano poner con detaile todas tas matenas que
componen el programa. Algunos requieren No solamente la enumeraciOn de [0S 16picos a tratar
en cada seccidén. sino otras explicaciones gque ayuden al entendimiento de su alcance y

modaligdad

Material de enseflanza. Para ciefios cursos conviene descnbir Qué material de ensefianza va a
emplearse. Aunque la seleccidn det matenal es ¢l mguente paso de la programacion,
obviamente se inciuye en el documento hasta haberse seleccionado

Bibtiogratia. Es importante mencionar la bibliografia pertinenie, para que pueda ser consuttada
de antemano por 105 integrantes de formacion

Aulas o lugares La indicacién de $0s lugares .aulas y siios que se vayan a ocupar para la
ensefanza estardn claramente indicados en el documento. ncluso es converiente haceria en el

cuadro de horanos

Horarios La elaboracidn de horanos (ficha) es una parte impornante en la programacion de toao
curso, 10s horanos deben contener o siguiente

1. Identficacién del curso y del grupo

2. Fecha de inicio y término def curso

Nombre de los coordinadores

Nombre del curso

Duracién de las sesiones, especificar con dia. mes y hora

Aula

Fecha de evaluacion

Newasw

Sisterna de pruebas y examenes. Dentro del documentio Quedara claramente descrito el sistema

de evaluacion del aprendizaje




ANEXO 10.

APLICACION DE LA EDUCACION LABORAL

Es la aplicacién psico-pedagdgica de los programas de la formacion
laboral

Partes que lo Componen

1. Inicio de la aplicacién o preaplicacién

2. Desarrolio de la Educacion Laboral

3. Postaplicacion de la Educacion Laboral o Retroalimentaciéon

ANEXO 11
TECNICAS PARA APLICAR LA ENSENANZA-APRENDIZAJE
EXTENSION DEL -
ECNICA
GRUPO ! T <

De

Seminario. Con base en la diascucion de los temas,
si el numero de integrantes es de 10 a 15 se pueden
implementar subgrupos en algunas ocaciones.
Pequeio grupo de discusién. Un grupo reducido
trata un tema o problema en discusion libre e informal,
conducido por un coordinador, para 3 a 6 integrantes
Discusion. Consiste en la discusién de un tema por
parte de los alumnos con la direccion del coordinador,
para 5 a 12 integrantes

Debate. Discusidn de posiciones contrarias, un
conductor coordina, de 5 a_ 12 integrantes

3 a 15 Integrantes

De

integrantes

Taller Division de! grupo en subgrupos para trabajar
de manera mas particular con  discuciones y
exposiciones.

Phillips 66. Un grupo grande se divide en subgrupos
de seis personas, para discutir durante seis minutos.
Corrillos. Division de un grupo grande en otros mas
16 a 40 o mas pequefios para discutir y analizar un tema. .
Lluvia de ideas. En grupos pequefios proponen ideas
sin ninguna restriccion para llegar a la solucion de un
problema.

Role Playing. Representacion de una situacidn de la
vida real asumiendo los roles del caso.

Exposicién en grupos. Exposicidn oral de un tema
por los integrantes de cada grupo.

Simposio. Un grupo de expertos expone un tema ante
el grupo de manera interactiva.




ANEXO 12.

EVALUACION DE LA EDUCACION LABORAL
Tiene como fin comprobar de modo sistematico en que medida se han
logrado los resultados en los objetivos que se hubieran especificado con
antelacién.

Funciones de 1a Evaluacion
A. Conocer los resultados de ta metodologia

B. Retroatlimentar el mecanismo del aprendizaje
C. Dirigir la atencidn de los participantes hacia los objetivos

D. Orientar a! empleado en cuanto al tipo de respuestas y acciones que de
él se esperan

E. Mantener al
aprendizaje

. Reforzar areas del estudio donde el aprendizaje haya sido insuficiente
G. Asignar evaluaciones justas y objetivas

Tipos de Evaluacion
. Diagndstica o Preevaluacion
. Formativa (durante la formacion)
. Sumaria o Postevaluacion

Método de evaluacion

Aplicacion, recoleccién de la informacion
Revision de los instrumentos, organizacion de la informacion obtenida
. Analisis de los resulitados e interpretacion de los mismos
. Informacidn de los resultados

empleado consciente de su grado de avance en el

WN =

soN~
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ANEXO 13.

RECOLECCION DE INFORMACION

TECNICAS

INSTRUMENTOS

A) Interrogatoria

Cuestionanos, Escalas, Entrevistas,

Encuestas de opinidn, Autoevaluacidn

B) Resolucion de Problemas

contra iempo, escritas.

Pruebas objetivas y Tests; de reactivos
abiertos o cerrados, de opcion multiple,

C) Soticitud del producto

Demostracion,Participacidnes

Proyecto, Monografia, Ensayo, Reporte,
Cuadros Sinopticos Reporte, Exposicidn,

D) Observacidn

Escalas de evaluacion

Lista de verificacion, Registro anecddtico,

ANEXO 14

TIPOS DE PRUEBA!

S (SEGUN CARRENQ, 1986)

CARACTERISTICAS

CLASIFICACION

A) Por su forma dea expresion

Orales. Son con base en 13 expresion verbal,
indwviduales y grupales, son muy objetivas
Escritas Se basan cn ia cuantificacion, se
puede mostrar |a totalidad de los contentdos a
explorar, se presiona menos emocionalmente a

B) Por el nivel técnico de su
construccidn

los partcipantes. tambren son objetivas

tnformales Se elaboran para aplicacion intema
y eventual

Tipificadas Son elaboradas por especialistas
tanto en conterudo como en forma

C) Por el manejo del tiempo en
resolverias

Velocidad Oependen de la calidad y velocidad
de resolucion, el pnncipal objetivo es la rapidez.
Poder. Son sin limite de tempo.
fundamentalmente son para medir aprendizaje
cognoscitivo, |o que importa es el contenido de
ta respuesta

D) Por la frorma de responderias

Ensayo. Son aparur de reactivos donde se
construye 1a respuesta por medio de la
creatividad del ejecutante, se estructura por
temas.

Objetivas. Son con base en reactivos cemados
y especificos, sdlo requieren sefalamiento y no
elaboracién de respuesta, son las llamadas

pruebas de reaccion u og‘én multigle,




7. GLOSARIO

Aplicacién de la Educacion Laboral

Aprendizaje :

Cogniciones”

Coorginador |

Conduccién de Grupo |

Conducta :

Contexto :
Ctima Omganizacional o Grupal

Deteccidn de Necesidades

Dinamica de Grupo :

Disefio de programas :

Direccitn de grupo :

de los programas de la formacién

laboral

Se dofine como el cambio Mas o mMenos permanente de la
conducta de los sujetos con base en la expenencia, es
fundamental durante la ensefianza, pues por Medio de esie
proceso psicolégico el coominador se da cuenta cuandc existe
aprendizaje en el empleado y cuando no Tanto en la canducta
cognitiva como verbal y motnz es observable ef aprendizare.

. asi como

Imagenes y pensami nies e der
representaciones organizadas de experncencias previas

Persona responsable de dingir un grupo. con ¢l fin de
motvaro.esclarecer las dudas qun se presenten y onentardo
hacia 10s objetivos del Proceso de ensehansa-aprendizage

La conduccion del grupo estd estrecharmente hgada a (a
dinamica del mismo, 1a observacion del comporamiento general
indica las forma%s de onentar «l grupo hacia las melas
eswablecidas. Donde se toman en cuenta la paricipacion. la
motivacian, el ambiente y las normas establecidas

r tpo de actividad de un sujelo sea interna © externa

Cualquy
Suma de condiciones. Garactenshcas y estimulos que envuelven
fa un fendémeno S5vye«O.

Interaccion de relaciones GRColegicas que intervienen en |a

actividad de una oMmarzZacion o Grupo
Es una tarea que lata de establecer QuUE CONOCITLENtos. Qué
lécnicas y qué habiikades requiere una  empresa. Y un
empleado en particular. para ejecutar su trabajo de ranera
adecuada

Es ¢l desphegue de fuerzas producto de relaciones afectivas
educativas, laborales y sociales que se dan por la interaccion de
individuos. Este proceso psicoldgico nos permie entender ia
naturaleza grupal y por io 1anto nos proparciona los elementos
para la integracién del mismo. como’ propiciar un ambente
tavorable do trabajo y solucionar los conflictos que se presenten
por medio del establecimiento de roies, metas y normas
comunas a todos los integrantes

gla humana, anaisis

te b. do en ta
de necesidades y objetivos para oblener ios contenidos de la
tematica de ta educacidn laboral.
Método por medio del cual un individuo, guia y orienta a los
integrantes de un grupo hacia sus metas. A diferencia de la
conduccién. en este caso, ¢l rol es preestablecido de manera

oficial.



Educacion :

Educacién interactiva :

Formacién universal del hombre para interaccionar en sociedad
¥y un di . y social.

1a 1 del sujeto con otros sujetos,

v on
objetos y ef ambiente.

Educacién Laboral (C ).

Esquema de Conocimiento”
Estructura Cognoscitiva®

Evatuacion

Evaluacidon de la Educacion Labaral

Glabatizacion Cognoscittva®:

Grupo :

Grupo de Aprendizaje y Laboral :

Liderazgo :

Motivacion :

Objetivo :

Personalidad :

por medio ael cusl se Is imparten al
los vientos y h nos para
propiciar un desarrollo integral. tanto a @1 como a la empresa o
inshitucién

Conjunto relacionado de conceptss y clementos aprendidos
Extensa y complea red de esquemas de conocimiento

Método para valorar el aprendizaje det alumno y determinar si
se alcanzaron o no 10S objetivos laborales y deo aprendizaje
previaments establocidos

Tiene como hin comprobar de Modo SISteMANCo er Que Medida
se han logrado tos resultados en los objetivos que se hubisran
especiicado con antelacion

Retacion  del aprendizaje Que  Se hens con  olros Nuevos
aprendizajes. el cual S& CONCOCE COMO BrENAIZAIE SIGNIRCAlIVD

Conjunto de personas que companen relaciones atectivas con
objetivos, normas y valores comunes

Conjuntc de personas qQue comparten relaciones afectivas.
tunciones. estatus, valores. normas y metas comunes de
aprendizaje €on un orden miemo. Mientras Que o los Grupos
laborales se les anexa, en cuanio a sus funciones, 1a defimcdn
clara y especifica de sus roles de trabajo

influencin de un sujeto hacia 10s integrantes de un grupo para
motivarios y dingifos hacia sus objelivos

Es el desencadenamiento de una conducta para alcanzar una
meta y el estada por medic del cual se ncrementa una
ente la m on  esta ada de
manera estrecha con la personalidad y el aprendizaje, por io
cual se motivara de manera diferentc a cada sujelo segon su
conducta y su aprovechamiento Lo relevante consiste en
entender que este clemento nos permite aprovechar al Maximo
el proceso de enschanza-aprendizaje

Manifestaciones que descnben el fin 0 et desempedio esperado
de un sujeto. proceso, programa o sistema

Conjunto de rasgos y caracieristicas que conforman la manera
de pensar. actuar y senlir de cada individuo, es fundamenta!
para conocer la forma de comportarse de cada integrante para
saber como tratarfo y como llevar a cabo una comunicacion
adecuada



Serio de procedimientos para llegar a una meta u objetivo.

Pian
de |a Laboral © Consiste en la elaboracion de un pian general e integral con
base cn los objetivos establecitos, para que guie el procesc de
Ia Educacién Laboral.
Proceso de za-Aprendizaje Es & Qque sSe lleva a cabo durante Ia relacion
entre ) . Por una parte existe un

Procesos Cognnivos

Programacion -

Rapport :

Tactica de ensefanza

Técnica de enseflanza :

sujeto Qque organiza y dinge la enseflanza y por Ofra sujeio ©
tanto

. sin wo.

sujetos Que asdquieren el &)
oducedor como sducando efectian ambas

. construyen
de conocimiento,
frecuencia son

Hlos que forman
transforman esquemas
accién  existentes Con

Son
esquemas y
expenencia y
inconscientes
Consiste en la asignacion de cscenarios y tiempos para impartir
la tormacion laboral, asi como la seleccidn elaboracdén de
e nstr

para una relacion

de las
positiva dentro de un clima de respeto. conflanza y segundad

entre dos personas o un grupo
ue constituyen una técnica;

por lo lamo. ln tActica es parte de la técnica.
tnstrumentos,  p i tos y qu et
aprendizaje de Jos sujetos implicados en el proceso de
enseflanza-aprendizaje.
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