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INFTRODUCCION

INTRODUCCION

La idea de hacer esta investigacion llamada “Perspectivas de la Capacitaciéon en
la Actualidad” surgié por el hecho de conocer mas a fondo el proceso de
capacitacion y darle la importancia que tiene; al tener la oportunidad de trabajar por
algun tiempo en el departamento de capacitacion de una institucion bancaria pude
involucrarme, y de esta manera conoci de cerca como se lleva a cabo esta actividad
y asi me di cuenta de las necesidades que existen actualmente en esta area.

Ademés de esta inquietud nacié en mi desde el primer momento en que tuve
contacto con la capacitacion durante la carrera de Pedagogia, dicho contacto se
establecig al estudiar temas referentes a este proceso, en ese momento supe la gran
importancia que tiene esta tarea para las empresas y para cualquier individuo en
general, es por ello que con una completa y adecuada capacitacion se cumple mejor
con los objetivos individuales, ademas de que ayuda a llevar a cabo una mejor
educacion integral.

De aqui surgido el propésito de realizar una investigacion que tuviera las
caracteristicas y ccnocimientos que tienen actualmente los capacitadores y asi
también poder conocer las necesidades existentes. De lo que surge la siguiente
pregunta: ;Cudles son las condiciones de capacitacion en la actualidad?

Para contestar esta pregunta se planted la investigacion con los siguientes
objetivos y finalidades:

Objetivos:
1.- Indagar que profesionistas se dedican a la capacitacion.
2.- Describir el perfil de las personas involucradas en la capacitacion.

3.- Analizar desde el punto de vista de los involucrados en la
capacitacion, el perfil ideal que debe tener un instructor.

4.- Detectar las necesidades de conocimientos basicos para el
capacitador.

5.- Elaboracion de un curso a partir de las necesidades que se detecten
en los profesionistas involucrados en el proceso de capacitacion.

Finalidades:
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1.- Describir a los profesionistas que se dedican a la capacitacion
actualmente,

2.- Saber que caracteristicas personales tienen y deberian tener los
capacitadores.

3.- Realizar un instrumento que pueda ser utilizado por los
profesionistas involucrados en la capacitacion para que su
formacidn como instructores sea mas completa y asi puedan llevar
a cabo su tarea de una mejor forma.

La hipodtesis de esta investigacion es:

“Los instructores en capacitacion requieren de formacion mas amplia y especifica
para el desempeiio de su profesion™.

Es por eso que realicé la presente investigacion para detectar las necesidades, y
asi cubrirlas mediante la propuesta pedagodgica, que se desarrolla en dos cursos
dirigidos a los profesionistas que quieren o se dedican a la capacitacion; estos
cursos Incluyen temas que todo capacitador debe conocer puesto que le da bases
tedricas y practicas para desempefiar mejor su labor.

En la investigacion se incluyen los siguientes temas: Capacitacion, sus tipos, su
importancia, elaboracion y presentacién de programas de capacitacion; educacion
de adultos, teorias, tipos y bases tedricas para el manejo y supervision de grupos.
Estos temas surgen después del analisis del tema central de la tesis y de la
investigacion realizada en el piloteo del instrumento.
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CAPACITACION

CAPACITACION

La capacitacion es un proceso que se lleva a cabo en las empresas como parte de
su funcionamiento, para poder entender cémo y dénde se da, es preciso tomar el
proceso admimstrativo analizando las partes que lo conforman y ubicar asi este
proceso.

El proceso administrativo, por referirse a la actuacion de la vida social, forma un
conjunto inseparable y que se da simultineamente, este proceso es definido de
diferentes formas, pero la division en que mas concuerdan los diferentes autores
esta conformada por seis elementos en dos fases: La primera es la Mecanica y en
ella se encuentran los siguientes elementos:

A) PREVISION - Que consiste en la determinacion de lo que se desea lograr por
medio de un organismo social, la investigacion y valoracion de cuales seran las
condiciones futuras en que dicho organismo habra de encontrarse hasta determinar
los diversos cursos de accion posibles.

B) PLANEACION .- Dénde se lleva a cabo la determinacion del curso concreto de
accion que se habrd de seguir, fijando los principios que lo habran de presidir,
orientar la secuencia de operaciones necesarias para alcanzarlos y la fijacion de
tiempos, unidades, etc. necesarias para su realizacion.

C) ORGANIZACION - Se refiere a la estructuracion técnica de las relaciones que
deben darse entre las jerarquias, funciones y obligaciones individuales necesarias en
un organismo social para su mayor eficiencia.

La segunda fase es la Dinamica y en ella también se encuentran tres elementos:

D) INTEGRACION.- Consiste en los procedimientos para dotar al organismo
social de todos aquellos medios que la mecanica administrativa sefiala como
necesarios para su raas eficaz funcionamiento, escogiéndolos, introduciéndolos,
articulandolos y buscando su mejor desarrolio.

Aunque la integracion abarca a cosas y personas, logicamente es mas importante
la de personas.

E) DIRECCION - Es impulsar, considerar y vigilar las acciones de cada miembro
de un organismo social con el fin de que el conjunto de todas ellas realicen del
modo mas eficaz los planes seiialados.
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CAPACITACION

F) CONTROL.- Consiste en el establecimiento de sistemas que nos permitan
medir los resultados actuales y pasados con relacion con los esperados, con el fin de
saber si se ha obtenido lo que se esperaba y asi corregir, mejorar y formular nuevos

1
planes.

El elemento en que se encuentra la capacitacion es en la integracion de personas
y esto abarca lo siguiente:

a) SELECCION - Técnicas para encontrar y escoger los elementos necesarios.

b) INTRODUCCION .- La mejor manera para lograr que los nuevos elementos se
articulen lo mejor y mas rapidamente que sea posible al organismo social.

¢) DESARROLLO .- Todo elemento en un organismo social busca y necesita
progresar, mejorar, recibir un desarrollo de las aptitudes y capacidades para

adaptarlo exactamente a lo que el puesto va a requerir de él a su ingreso y en el
futuro.

Este desarrollo puede ser de orden tedrico o practico, a fin de dar a todo
trabajador, empleado o jefe, independientemente de los conocimientos previos,
destreza, seguridad y rapidez en el desempefio de su labor. Bajo este concepto todo
nuevo trabajador y con frecuencia los que llevan tiempo trabajando requieren este
adiestramiento, y para llevarlo a cabo se divide en:

¢ Adiestramiento y capacitacion de obreros v empleados. Este aspecto
comprende dos pasos principales:

¢ Como debe prepararse la instruccion.
¢ Como debe darse la instruccion.
¢ Capacitacion de supervisores, los cudles deben saber como:
¢ Distribuir el trabajo
¢ Tratar a su personal
¢ Calificar a su personal

¢ Instruir a su personal

' REYES PONCE “Administracion de Empresas” Primera parte, Pigs. 61-4



CAPACITACION

0 Recibir y tratar las quejas de sus subordinados

Realizar entrevistas con éstos

< O

Hacer informes, reportes, etc.

¢ Coordinarse con los demas jefes

¢ Conducir reuniones, juntas, mesas redondas, etc.
¢ Mejorar los sistemas a su cargo

¢ Resolver los problemas que plantea la supervision

0 Conocer mas a fondo que cualquier trabajador o empleado, las politicas
que va a aplicar y la organizacion de la empresa.

¢ Desarrollo de ¢jecutivos.- Es la aplicacion de un esfuerzo planeado para
proveer, mantener y desenvolver a quienes han de formar el grupo
administrativo, con el fin de que la empresa logre mas efectivamente sus
objetivos, y para esto se requieren tres aspectos:

¢ Capacitacion.- Supone dar al candidato elegido la preparacion
tedrica que requerira para levar el puesto con toda eficiencia.

0 Adiestramiento.- Se trata de dar la practica que es indispensable para
que los conocimientos sean utiles.

¢ Formacion.- Es la formacion personal por los ejecutivos actuales,
donde se le debe corregir personalmente y crearle el sentimiento de
adhesion a la empresa hasta hacer del individuo un buen ejecutivo.’

Después de este estudio ya podemos decir que la capacitacion es el medio
educativo de una empresa, basada en las necesidades reales de sus empleados, con
el fin primordial de satisfacer dichas necesidades, proporcionando_conocimientos
que les sean ttiles para la formacion de actitudes y habilidades para el logro de los
objetivos que la empresa persigue.

® Ibidem, Segunda parte, Pégs. 261-72



CAPACITACION

De lo anterior tenemos que la funcion de capacitacion en una empresa no
solamente abarca un aspecto de tipo educativo sino también abarca una estructura
mas ampha, ya que observa aspectos relacionados con el desarrollo de las
habilidades y el inculcar ciertas actitudes que giran en tormno al aspecto
administrativo de la empresa.

Para que la funcion de capacitacion tenga éxito, deben ser cubiertos ciertos pasos
logicos de un proceso general. Tales procesos son:

I Al pensar en el disefio de un programa de capacitacion lo primero que
debemos realizar es una deteccion de necesidades actuales o que
pudieran seguir a futuro.

1. Una vez determinadas estas necesidades se pasara al proceso de fijacion
de objetivos que la empresa persigue.

L. Fijados los objetivos se disefiard el contenido de programas. Este
contenido deberd contar con los temas, materias vy distintas areas que
cubrira el programa.

1V. Es importante sefialar la forma y el método que utilizara el instructor al
impartir el programa.

V. Determinados los pasos anteriores se procedera a la creacion de
estandares de evaluacion.

VI. Finalmente para que la funcion de la capacitacién tenga éxito debera
existir una retroalimentacién en los programas.’

“Ningtin programa o método se ajusta a las necesidades. Mas bien los programas
deben elegirse sobre la base de que tan efectiva y eficientemente satisfacen las

necesidades personales y objetivos de desarrollo de los administradores y de la
empresa.’

* SILICEO, “Capacitacion v Desarrollo de Personal”, Pag. 33
* KOONTZ, “Adminisiracion Pag. 484
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TIPOS DE CAPACITACION

1.1. TIPOS DE CAPACITACION

Al aplicar un programa de capacitacion debemos tomar en cuenta su campo de
accion ya que existen programas aplicables solamente dentro de un puesto
determinado, otros aplicables en un todo un oficio y unos terceros que se refieren a
toda una rama de la industria o del comercio.’

“Ademas de la capacitacion en el puesto, existen muchas otras técnicas para el
desarrollo de los administradores. Estos programas se pueden llevar a cabo dentro
de la empresa o pueden ofrecerse en el exterior a través de instituciones

educativas”.?

1.1.1. CAPACITACION DIRECTA

Estos tipos de capacitacion se auxilian de diversos métodos, siendo dentro de Ia
CAPACITACION DIRECTA los mas importantes:

A) Clases E) Método de caso

B) Cursos breves F) Curso por Correspondencia
C) Becas G) Instruccion Programada
D) Conferencias

A) CLASES

La clase formal es uno de los métodos de capacitacion mas antiguos. Aunque
mucha gente lo considera anticuado en comparacién con los nuevos sistemas de

participacion en grupos, sigue siendo sin duda, uno de los mas utilizados dentro de
la capacitacion.

La Clase es una enseflanza sistematica, impartida por los mismos maestros y en
una forma mas pedagdgica impartiendo distintas materias.

Para que una clase tenga éxito debemos tomar en cuenta las siguientes

consideraciones:

* REYES PONCE "Capacitacion y Desarrollo de Personal ", Pag. 33
¢ KOONTZ Op. Cit., Pag. 485
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TIPOS DE CAPACITACION

¢ Debe motivar el interés del grupo.

¢ Debe estar bien organizada y lo suficientemente clara.
¢ Debe seguir un buen desarrollo.

¢ Debe estar bien presentada.

Por ultimo podemos decir que una buena clase debe ser la que motive el interés
del grupo y se adapte a sus necesidades; la que esta bien planeada en cuanto a su
proposito; la que esta bien presentada por un instructor entusiasta que se preocupe
por los intereses y necesidades del grupo y la que no se sobrepase del tiempo
propuesto para su exposicion.

B) CURSOS BREVES

Este tipo de capacitacion es el que se desarrolla a un tema especifico dentro de
una materia mas compleja; asi por ejemplo un curso breve de analisis de balances,

de sunplificacion administrativa, etc. siendo su duracion variable pero generalmente
de 8 a 30 horas.

C) BECAS

Este tipo de capacitacion es el que se lleva a cabo fuera de la empresa, envia a
sus empleados a tomar cursos de capacitacion a otras empresas, pero absorbiendo
¢sta el costo de los cursos, lo cual constituye una prestacién para los trabajadores.

D) CONFERENCIAS

“Se puede definir a la conferencia como una reunién de dos o mas individuos
para generar ideas que solucionen ciertos problemas”.’

Consiste en un grupo de gente que busca ideas, examinan y comparten datos e
ideas, critican y prueban el conocimiento vy sugieren conclusiones a fin de mejorar el
desempefio de su trabajo. Tienen una duracion de 1 a 2 horas,

Para que este método tenga buen resultado se requicre que los participantes
contribuyan con sus propias ideas y experiencias al acervo de ideas y experiencias
de otro y, en aquella en que se logre que todos los participantes comprendan el
significado de una experiencia en grupo.

T CRAIG, “Manual de Entrenamiento Vv Desarrollo de Personal”, Pag. 75

12



TIPOS BE CAPACITACION

E) EL METODO DEL CASO

Este método es muy efectivo sobre todo en la ensefianza de los aspectos
administrativos, dando un magnifico resultado a la capacitacion dentro de las
empresas donde se irnparte.

Este método consiste principalmente en tomar como base un caso concreto no
inventado, sino de la realidad que vive la empresa. Se entrega el matenal por
anticipado a los alumnos, y éstos deben sacar conclusiones y discutirlas en la sesion
para llegar asi a conclusiones finales.®

F) CURSOS POR CORRESPONDENCIA

Este tipo de capacitacion ha sido empleado para que la empresa imparta
capacitacion a su personal distribuido en diversas poblaciones o bien para que
contrate los servicios de instituciones que se dediquen a dar este tipo de cursos.

G) INSTRUCCION PROGRAMADA

Las caracteristicas de la instruccion programada son muy simples,. El material de
aprendizaje esta disefiado en tal forma que se le presenta al estudiante en una serie
de pasos consecutivos planeados debidamente. Estos pasos van desde ¢l nivel mas
simple hasta el mas complejo. En cada paso el estudiante da una respuesta que
demuestra su comprension. Si su respuesta ha sido la correcta, recibe informacion
que se lo indique y entonces puede pasar al siguiente paso. Si por el contrario su
respuesta fue errénea, también recibe instrucciones para retroceder a estudiar el
material y entonces escoger otra respuesta. La fuerza de la instruccion programada
en el grado que promueve las habilidades de un individuo, de forma semejante como
lo haria un instructor para cada persona que requiera la capacitacion, por lo que este
método es muy efectivo para la capacitacion en masa y que cada vez tiene mas
participantes que experimentan los beneficios de una capacitacion mas alta.’

1.1.2. CAPACITACION INDIRECTA

Dentro de la CAPACITACION INDIRECTA ademas de utilizar algunos de los
métodos anteriores, se utilizan también medios auxiliares como lo son:

A) Mesas redondas C) Medios Audiovisuales

® SMITH, “El ABC de la Capacitacion”, Pag. 94
? GUTIERREZ, “Introduccidn a la Diddctica”, Pég. 94
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TIPOS DE CAPACITACION

B) Publicaciones D) Auxiliares Graficos

Lo que diferencia a esta capacitacion de la directa es que la indirecta esta abierta
al publico que desee tomarla y no esté elaborada a partir de necesidades detectadas
de ese grupo.

A) MESA REDONDA

Consiste en una reunion de especialistas que sostiene posiciones divergentes y
aun opuestas a un tema. Los mismos exponen sus puntos de vista ante un auditorio,
sin finalidades politicas, sino tan sélo con el proposito de precisar posiciones y
suministrar explicaciones. La mesa redonda puede estar constituida por tres o seis
personas especialistas en el tema, bajo la orientacién de un coordinador, que dirige
la tarea de exposicion de los oradores y la participacion del auditorio.’

B) PUBLICACIONES

Son los materiales impresos que contienen cierto material educativo y que en su
mayoria se editan de manera periodica, asi mismo éstas se especializan en temas
especificos que pueden ser usados para la capacitacion.

C) MEDIOS AUDIOVISUALES

Indiscutiblemente los medios que absorben mas a nuestros sentidos seran mas
eficaces que los otros; éstos medios aprovechan la capacidad de los sentidos que
van a ayudar mucho a la transmision de los conocimientos, y de ellos los mas
usados son los sonoramas, los videos, las peliculas, el teatro. La capacitacion a
través de los sentidos guarda una relacion del 80% para la vista, el 11% para el oido
y €l 9% para los demés sentidos.’?

" FEERINI, “Bases de la Diddctica”, Pdg. 94
" CASTANEDA., “'Los Modos de Comunicacion ¥ la Tecnologla Educativa”, Pag. 128
" HANEY “El Manejo v los Medios Audiovisuales”, Pag. 3

14



TIPOS DE CAPACITACION

D) AUXILIARES GRAFICOS

Son todos aquellos esquemas, tablas, diagramas, carteles, etc., que sintetizan
informacion y la presentan de manera objetiva, clara y atrayente, lo cual facilita la
capacitacion y retencion de su contenido, ™

1.2. IMPORTANCIA DEL MEDIO AMBIENTE DENTRO DE LA
CAPACITACION

El medio ambiente dentro de la capacitacién constituye un factor determinante
para el buen logro de una empresa, entendiendo como medio ambiente todas
aquellas fuerzas tanto externas como internas que intervienen en una organizacion,
encontrandose estas fuerzas fuera de la voluntad de los integrantes de la misma.

LOS FACTORES EXTERNOS que influyen en la capacitacion dentro de una
empresa los podemos clasificar en dos grupos: Competencia y Aspecto Legal.

La competencia, como factor externo a la empresa representa un reto en cuanto a
capacitacion se refiere, ya que el papel que juegan los recursos humanos en una
organizacion es de suma importancia y mientras mejor capacitados estén, la
posicion de la empresa con respecto a la competencia sera favorable.

Aspecto Legal. En la Ley Federal del Trabajo, en sus articulos 153 y 538
encontramos el sustento legal y los lineamientos a seguir por las empresas en
materia de capacitacidn. Los aspectos més importantes que encierran éstos son:

"> BACHMAN “Como Usar Materiales Audiovisuales™. Pags. 25-35

15



IMPORTANCIA DEL MEDIO AMBIENTE EN LA CAPACITACION

¢ Constitucion y funcionamiento de las comisiones mixtas de capacitacion y
adiestramiento.El servicio nacional de empleo, capacitacion y adiestramiento
esta a cargo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social .’

¢ El aspecto legal de la capacitacion influye externamente de manera 1mpositiva,
ya que aunque una empresa considere que su personal esta capacitado para
desempenar sus funciones, debera proporcionarles cursos de capacitacion
apegados a la ley.

Respecto a los FACTORES INTERNOS que influyen en la capacitacion de una
empresa los podemos clasificar de la siguiente forma:

Los relacionados con la situaciéon y organizacion fisica de las aulas. Entre las
cuales se encuentran:

4 Adecuada ventilacion
¢ Luminosidad de aula
¢ Limpieza del local

Los relacionados con la funcionalidad entre los cuales podemos mencionar los
siguientes:

¢ Ubicacion del aula

¢ Dimensiones

¢ Servicios

¢ Material y equipo necesarios’*

Las condiciones fisicas y el equipo, cuando estan bien relacionados hacen que el
contenido del curso se comprenda mejor, ya que esas condiciones proporcionan un
clima de comodidad y bienestar; el equipo ejemplifica ideas o secuencias de
acontecimientos, aclarando su propésito y obligacién.

' Nueva Ley Federal de Trabajo, Arts. 153 y 538
Y SILICEO “La Capacitacion v el Desempeiio del Personal”, Pag. 77
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IMPORTANCIA DEL MEDIO AMBIENTE EN LA CAPACITACION

Lo dicho se aplica igualmente a las instalaciones. En un curso de capacitacion
que requicre de reuniones en grupos muchas veces al aiio, sera mas econémico
invertir en una sala de capacitacion permanente.

1.2.1. MARCO LEGAL

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social bajo el titulo de disposiciones
legales referentes a la capacitacion y adiestramiento, ha dado a conocer una serie de
textos que legislan la funcién. Se recomienda a los responsables del area que
conozcan esto, ya que son un gran auxiliar en ¢l trabajo diario ademas que la
empresa estara cumpliendo con este tipo de obligacion.

Desde el punto de vista legal, adiestrar significa: “Preparar a un trabajador en
todo lo necesario para que pueda desarrollar correctamente las actividades del

puesto a desempefiar”.’6

Capacitar es: “Preparar a un trabajador en todo lo necesario para que pueda
v I7

desempenar correctamente un puesto distinto™:

La disposicion que Heva a rango de Derecho Constitucional a la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores es el Art. 123, Apartado A, Fraccion XII de la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos que dice: “Las empresas
cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores,
capacitacion o adiestramiento para el trabajo.

La Ley Reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos
conforme a los cuales los patrones deberan cumplir dicha obligacién™.

En los Articulos: 25 Fraccion X1I, 153G, 153M, 391 Fracs.- VII, VIII y IX, y el
412 Fracs. IV y V de la Ley Federal del Trabajo alude a la obligacion de incluir
clausulas sobre capacitacion y adiestramiento en los contratos colectivos.

El Articulo 143-A de la Ley Federal del Trabajo dice que la capacitacion y el
adiestramiento debe impartirse al total de trabajadores.

La capacitacion pedra impartirse dentro o fuera del centro de trabajo o en forma
mixta. (L.F.T. Art. 153-B), y sera durante las horas de jornada de trabajo; salvo que
atendiendo a la naturaleza de los servicios, trabajador y patrén convengan que se
imparta de otra manera (L.F.T. Art. 153-E).

' Lev Federal del Trabajo. Art. 135, Pdg. 95
V7 Ibidem, Pag. 96
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iMPORTANCIA DEL MEDIO AMBIENTE EN LA CAPACITACION

Las personas que pueden impartir la capacitacién y el adiestramiento son
instructores internos (personal que labora en la empresa) o instructores externos, o
instituciones capacitadas o agentes auxiliares de la capacitacion (L.F.T. Art. 153-B).

Las alternativas que tiene la empresa para capacitar y adiestrar a sus trabajadores
son (L.LE.T. Art. 153-B):

- Formular programas especificos. Estos los elabora la empresa, formando como
instructores a los trabajadores con mas preparacion y experiencia, contratando los
servicios de instituciones o instructores independientes especializados y recurriendo
a agentes auxiliares de capacitacion.

- Adherirse a los programas generales que se establezcan y que estén autorizados
por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

- Optar por un sistema combinado, es decir, en algunas areas sera por programas
especificos y en otra por programas generales o simultaneamente.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, a través de la Direccion General de
Capacitacion y Productividad autoriza y registra a las personas fisicas y morales que
desean impartir la capacitacion. (L.F.T. Art. 153-C).

Los objetivos que plantea la Ley Federal del Trabajo en materia de capacitacion y
adiestramiento son:

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

¢ Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion.
¢ Preventr riesgos de trabajo.

¢ Incrementar la productividad.

¢ Y en general mejorar las aptitudes del trabajador. (L.F.T. Art. 153-F).

Los procedimientos que hay que seguir para cumplir con lo estipulado en Ia Ley
Federal del Trabajo son:

¢ Constituir comisiones mixtas (L.F. T. Art. 153-Y).
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IMPORTANCIA DEL MEDIO AMBIENTE EN LA CAPACITACION

¢ Formular e implantar los planes y programas, atendiendo a las necesidades
propias de cada empresa (L.F.T. Art. 153-N-y 153-0).

¢ Otorgar a los trabajadores capacitados sus respectivas constancias de
habilidades laborales (L.F.T. Art. 153-T).

¢ Registrar listas de constancias de hahilidades laborales (L.F.T. Art. 153-V).

La Comision Mixta de capacitacion y adiestramiento es el organismo que debe
constituir toda empresa antes de registrar su plan.

Para constituir un Comité Nacional de Capacitacion y Adiestramiento, se requiere
que la Secretaria del Trabajo y Prevision Social convoque a los patrones, sindicatos
y trabajadores libres que formen parte de las mismas ramas industriales o
actividades y la propia Secretaria fija las bases para la asignacién de sus miembros,

asi como para su organizacion y funcionamiento con caracter de érgano auxiliar
(L.F.T. Art. 153-K y 153-L).

Los elementos que deben contener el plan y los programas de capacitacion y
adiestramiento son:

¢ Referirse a periodos no mayores de cuatro afios,
+ Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa,

¢ Precisar las etapas durante las cuales se impartira la capacitacion y
adiestramiento al total de los trabajadores.

¢ Sefialar el procedimiento de seleccion, a través del cual se establecera
el orden en que seran capacitados los trabajadores del mismo puesto y
categoria.

¢ Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretaria del Trabajo
y Prevision Sccial de las entidades instructoras.

¢ Aquellos otros que establezcan los criterios de la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social que se publiquen en el Diario Oficial de la
Federacion.’®

"® Lev Federal del Trabajo Art. 153-Q, Pag. 99
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IMPORTANCIA DEL MEDIO AMBIENTE EN LA CAPACITACION

“El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento estara a cargo
de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social por conducto de las unidades
administrativas de la misma, a las que competan las funciones correspondientes en
tos términos de su reglamento interior.”

1.3. IMPORTANCIA DEL INSTRUCTOR DENTRO DE LA
CAPACITACION

Indudablemente, la influencia del instructor en el desarrollo de la capacitacion es
un factor determinante en la fijacion de conocimientos, habilidades y actitudes de
los participantes de un curso de capacitacion, favoreciéndolo o entorpeciéndolo
segun sean las circunstancias.

En general todos los seres humanos requerimos de cierto grado de capacitacién
para el logro de los conocimientos, actitudes y habilidades y esto le corresponde al
mstructor.

Pueden existir las mejores condiciones para que la instruccion se lleve a cabo,
pero si el mstructor no estd preparado o es rechazado, entonces la instruccion sera
un rotundo fracaso. De forma contraria podemos establecer también que aunque el
edificio o los medios no sean los mejores, si el instructor es eficiente y €s capaz de
mantener al grupo en constante motivacion y atencion entonces pronostica un
rotundo éxito.

Entre las caracteristicas de liderazgo que debe poseer un instructor para que su
exposicion cause verdadera motivacion, estan las siguientes:

¢ Seiialar objetivos reales y comunes.
¢ Estar actualizado en sus conocimientos o en su especialidad.
¢ Ser agente de cambios.

¢ Motivar el interés en el grupo y el deseo de estudio en los temas que se
van a trafar.

¢ Ser capaz de lograr los objetivos propuestos al término del curso.

¥ Ley Federal del Trabajo Art. 538, Pag. 289
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IMPORTANCIA DEL INSTRUCTOR DENTRO DE LA CAPACITACION

¢ Propiciar un ambiente de informalidad y proporcionar sinceridad y
amistad a sus participantes.

Un buen instructor debe entender que un grupo es heterogéneo, pues aunque se
trate de un grupo que aparentemente tiene las mismas caracteristicas, hay
diferencias muy grandes en lo que se refiere a la personalidad de cada quien por lo
que debe tratar a cada persona segim sea necesario.

Asi mismo los instructores deben estar preparados para hacer frente a aquel que
no quiere contribuir o bien para activar a la persona pasiva, es decir a aquel
elemento que esta presente fisicamente, pero que no brinda su atencion a los demas.

Ademas de todos los consejos dados a lo largo de este tema queremos referimos
a ciertos detalles cuyos efectos pueden determinar el éxito o el fracaso de la labor
del instructor.

En la mayor parte de los cursos el instructor también actua como coordinador lo
que implica ademas de su tarea especifica de instruir, por un lado tener siempre
presente el proceso logico de la ensefianza, y por otro lado hacerse responsable de
una serie de cualquier otro curso.

Por lo anterior en instructor debe tomar en cuenta lo siguiente:
A) Claridad en los objetivos.

B) Mantener un buen nivel de comunicacion con la institucion para dar
informacion suficiente acerca del curso a los interesados.

C) Promocién y publicidad del curso, entendiéndolo como medio a
través del cual se invite o se de a conocer el curso, sus objetivos e
importancia.

D) Informar a los participantes, al inicio del curso, sobre objetivos,
politicas, programas, horarios y tramites administrativos.

E) Ayuda reciproca entre grupos e instructores.

F) Cerciorarse de la existencia del material y equipo que se necesite
para la instruccion.

G) Tenga habilidad en el manejo de aparatos utilizados en la
mstruccion.
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IMPORTANCIA DEL INSTRUCTOR DENTRO DE LA CAPACITACION

1.3.1. CARACTERISTICAS DESEABLES EN EL INSTRUCTOR

Nuestra sociedad depende de la productividad asi como los resultados que las
empresas deben lograr para el bien comun. Para que la empresa pueda alcanzar
estos objetivos, necesita del elemento humano lo suficientemente humano preparado
y actualizado tanto humana como técnicamente, para que desempefie mejor su labor
y se desarrolle en el futuro.

Para obtener esta disposicion profesional, es necesario contar con un sistema
frecuente de capacitacion en el que exista el verdadero compromiso por parte de la
empresa.

Aqui se debe reccnocer el esfuerzo tan grande que realizan los instructores por
lograr dia a dia un mejor aprovechamiento en los adultos, Pero que en ocasiones no
es suficiente pues como todos saben existe la “vocacion” para cada trabajo asi pues
las caracteristicas son:

1) PACIENCIA.- Esta debe darse en cualquier profesion junto con la
perseverancia, solamente que en ésta labor social es muy importante para que el
adulto tome confianza en si mismo y en el pensamiento del adulto.

2) PREPARACION ACADEMICA - No se necesitan eminentes investigadores ni
excelentes profesionistas, pero si es necesario que el instructor domine de cualquier
manera la materia que va a impartir, para que se haga mas facil tanto para el
participante como para el instructor.

3) INTERES, CAPACIDAD Y AMOR POR ENSENAR.- Es una caracteristica muy
importante y es donde entra la parte de la vocacion, pues un instructor puede tener
mucha capacidad, pero no le interesa compartir, transmitir y ayudar a los adultos
por esto le va a ser mas dificil llevar a sus alumnos a un buen fin de curso.

4) DEDICARSE A SU PROFESION.- Los adultos son muy sensibles y perciben
cuando e] instructor esta inventando o realmente maneja el contenido de la materia,
por eso es deseable escoger al instructor de acuerdo a su profesion o a la actividad
que realiza, para que se equilibre entre experiencia y teoria.

1.4. ELABORACION Y PRESENTACION DE PROGRAMAS

Si aceptamos que nuestra vida es cambio, y no captamos el hecho de que nuestra
mision de “educacidén” también ha sufrido, sufre y sufrird un constante cambio,
porque trata de adaptarse a las circunstancias y a los valores del momento.
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IMPORTANCIA DEL INSTRUCTOR DENTRO DE LA CAPACITACION

El nombre con que se ha denominado el proceso educativo es: Proceso de
Ensefianza-Aprendizaje.

“No hay ensefianza si no hay aprendizaje, el aprendizaje es la medida de la
»s 20

ensefianza’”.

Nuestra funcion ha sido nuevamente colocada en su sitio al indicarse que se debe
tratar de llegar en esta labor a los tres campos de la personalidad, el cognoscitivo, el
afectivo y el psicomotor.

Hoy el proceso de Ensefianza-Aprendizaje debe ir mucho mas alla. Pide que se
ayude a la formacion integral del educando atendiendo no sélo su memoria ¢
inteligencia, sino sus sentimientos, su axiologia y el desarrollo de sus habilidades
fisicas y mentales.

Mais que ensefiar lo que se desea que el alumno aprenda, se le van a dar los
instrumentos que se consideren necesarios para que él pueda aprender. Asi se
desarrollaran todas sus capacidades y ordenara todos sus conocimientos.

Uno de los instrumentos de maés actualidad es el de organizar toda la actividad a
base de objetivos o metas a lograr que se plasman en el proceso de Ensefanza-
Aprendizaje que consta de tres fases:

PLANEACION (ver que se quiere).- Todo trabajo cientifico ha de estar bien
planificado o programado. Cuando se construye un edificio, primero se hacen
estudios sobre el lugar, luego se dibujan los planos y finalmente se realiza la
construccion. No acaba alli la mision del constructor, comprueba si las metas que se
propuso realmente las alcanzé y en que grado de funcionalidad. Algo parecido pasa
con la educacion.

REALIZACION (tratar de alcanzarlo).- Es la parte del proceso Ensefanza-
Aprendizaje, en el que por medio de la realizaciéon de actividades programadas,
buscamos el logro de los objetivos especificos.

* REID, PARDO “Evaluacion Continua”, Pdg. 12

23



ELABORACION Y PRESENTACION DE PROGRAMAS

EVALUACION (ver si lo logré).- De nada sirve proponerse metas a lograr si
después de una seri¢ de actividades tendientes a ese fin, no constatamos si se ha
alcanzado lo que se buscaba.?’

Para llevar a cabo los tres pasos del proceso Ensefianza-Aprendizaje es necesario
apoyarse en diversos mstrumentos que muestran de manera clara lo planteado para
poder desempeiiar su realizacion y evaluacion; estos son:

PROGRAMA.- Es un instrumento de caracter técnico, cuya finalidad es orientar
para definir objetivos, determinar puntos de partida, seleccionar procedimientos
para alcanzar los objetivos y controlar resultados obtenidos, se puede presentar de
manera puntualizada segin se expresa en los programas general, particular y
especifico.

CARTA DESCRIPTIVA - Es una alternativa de los programas que forman parte de
un determinado plan de estudios. Presenta objetiva y claramente lo planeado para el
desarrollo del programa. (Este tipo de material se ejemplifica en la propuesta
pedagogica del capitulo seis).

Los elementos que contiene la carta descriptiva son variables de acuerdo a las
necesidades, pero en general son los siguientes:

Encabezado que debe llevar:
¢ Nombre del curso o taller.
¢ Coordinacion.
¢ Duracion y horario.
¢ Fechas.
¢ A quien esta dingido; y
¢ Objetivos particulares.
El cuerpo debe contener columnas:
¢ Horario.
¢ Objetivos espacificos

A Ibidem, Pdgs. 15, 18y 2]
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ELABORACION Y PRESENTACION DE PROGRAMAS

¢ Contenido, temas y subtemas
¢ Matenal didéctico

¢ Forma de evaluacion

+ Expositores; y

4 Bibliografia.

Un PROGRAMA. GENERAL, o plan de curso es la prevision total de una
actividad determinada, incluyendo su realizacion con procesos educativos anteriores
0 posteriores, su coordinacion con otras disciplinas, a fin de que la ensefianza se
lleve a cabo de un modo mas eficiente, mas organico y con sentido de continuidad.

Debe ser estructurado de acuerdo a una serie de elementos a través de los cuales
se va elaborando un programa %, Los mas relevantes son:

1.- Los objetivos del curso.

2.- Las horas disponibles para la ensefianza.

3.- El contenido minimo a desarrollar.

4.- Las condiciones del medio, ¢l lugar.

5.- Las posibilidades materiales; el costo, los recursos.

6.- Las condiciones de conocimiento previo; nivel académico.

7.- Si el programa pertenece a la ensefianza formativa o de caracter
continuo.

8.- El material didactico: disponible y para elaborar.

9.- La motivacién del curso y las vivencias para la iniciacion de los
trabajos y experiencias que puedan provocar el interés de los alumnos
al curso.

10.- Actividades extracurso que puedan articularse con el programa,
lecturas complementarias por ejemplo.

** NERICI “Hacia una Diddctica General Dindmica”, Pdg. 130
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11.- Los trabajos a realizar, ya sean para e! desenvolvimiento o ampliacion

del programa.

12.- Bibliografia y apoyos informativos, tanto bésicos como para

profundizacién de contenidos.

13.- La previsién de los procedimientos didacticos y su realizacion.

14.- La planeacion de la evaluacion en sus tres momentos: diagndstico,

seguimiento y final.

15.- La prevision de la presentacion y de la difusién.

El plan general debe desglosarse en plan de unidad y plan de sesion.

El PLAN DE UNIDAD puede referirse al contenido de una unidad didactica o al
de una disciplina.

EL PLAN DE SESION se refiere a una clase en particular.”’

Los contenidos de cada plan, usualmente se expresan a través de cartas

descriptivas o simplemente puntualizados, los elementos generales que deben
contener son:

¢

¢

Objetivos particulares y especificos en relacion al curso.

El nimero de clases o de sesiones que se dispéne, asi como su horario.
La motivacion de la unidad o sesion.

Divisién de la unidad o tema en subunidades.

Prevision de métodos y técnicas de la ensefianza.

Prevision del material didactico.

Prevision con disciplinas a fines o relacionados.

Prevision de trabajos y lecturas complementarias.

Prevision de ejercicios para integracion del aprendizaje.

® Ibidem, Pdgs. 136-9
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ELABORACION Y PRESENTACION DE PROGRAMAS

¢ Prewvision de las actividades extraclase relacionadas con la materia.

¢ Las formas de wvenficacion del aprendizaje segin los objetivos
propuestos.

¢ La bibliografia especifica y otras fuentes de informacion.
¢ Los coordinadores y profesores invitados.

¢ Los datos generales dependientes del curso, institucion o dependencia
donde se desarrolle el curso.

Dentro de los programas como parte de la programacién se encuentran los
objetivos. Un objetivo de aprendizaje es la definicion de los cambios de conducta
acadéemica del estudiante como resultado de su interaccion con el proceso
Ensefianza-Aprendizaje.

Los objetivos se dividen en:

GENERALES.- Son el conjunto de enunciados que representan los
comportamientos y contenidos mas amplios que el profesor pretende que domine el
alumno al terminar el curso.

PARTICULARES.- Son aquellos que van a ayudar a lograr los objetivos
generales siendo un desglose de éstos en conducta mas delimitadas, por sesion..

ESPECIFICOS - Constituyen el desglose mas preciso de los particulares,
aplicandose a los temas o subunidades.

Las actividades son medios para lograr el aprendizaje, pero que en ocasiones se
confunden con los objetivos. Existen objetivos dificilmente observables y otros que
son facilmente observables, depende esto de la forma de redactarlos. Dentro de la
redaccion de objetivos existen varias taxonomias y una de las mas usadas en
educacion es la propuesta por Benjamin S. Bloom.

Una taxonomia de objetivos de aprendizaje es una clasificacion que sistematiza
los objetivos del proceso de aprendizaje con base en criterios educativos, logicos y
psicolégicos.

Bloom divide a su taxonomia en tres grandes dominios:

27



ELABORACION Y PRESENTACION DE PROGRAMAS

A) Conductas en las que predominan aspectos mentales o intelectuales del
alumno y se refiere al dominio cognoscitivo.

B) Conductas en las que destaca el tono emocional, un sentimiento o
grado de aceptacion o rechazo por parte del alumno, donde se refiere

al dominio afectivo.

C) Conductas en las que predominan las habilidades fisicas y que
incluyen diferentes grados de destreza fisica del alumno, que
corresponden al dominio psicomotor.

Estos dominios a su vez se subdividen en niveles de apropiacién del

conocimiento y éstos son:

A) DOMINIO COGNOSCITIVO

¢ Conocimiento
¢ Comprension
¢ Aplicacion

¢ Analisis

+ Sintesis

¢ Evaluacién

B) DOMINIO AFECTIVO

¢ Recepcion

¢ Respuesta

¢ Valoracion

¢ Organizacion

¢ Caracterizacion

C) DOMINIO PSICOMOTOR

¢ Percepcion
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ELABORACION Y PRESENTACION DE PROGRAMAS

¢ Disposicién

¢ Respuesta guiada

¢ Mecanizacion

¢ Respuesta compleja observable

PRESENTACION DEL PROGRAMA

Dentro de las instituciones es preciso entregar copia del programa de
capacitacton a seguir, asi como a sus participantes; es por esto que la presentacion
del programa debe contener los siguientes elementos; que de acuerdo a las
circunstancias y necesidades estaran redactados con mayor o menor amplitud:

¢

¢

PORTADA .- Con datos de la institucion y del curso.

INTRODUCCION.- Con ortgen, finalidades y datos generales del
Curso.

OBJETIVOS GENERALES .- Uno o varios dependiendo del curso.

CARTAS DESCRIPTIVAS.- Cantidad dependiente del niimero de
unidades o sesiones.

PROGRAMA ~ DE  ACTIVIDADES O CUADRO DE
INTEGRACION .- Si lo requiere.

NORMAS Y PROCEDIMIENTOS.- De acuerdo a la organizacion de
los participantes y los coordinadores y en relacion a los puntos
establecidos en la planeacion general del curso.

INDICE GENERAL
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PRESENTACION DEL REPORTE

Asi mismo al término del curso de capacitacion y después de la evaluacion del

mismo, €s preciso presentar un reporte de actividades de curso y de sus resuitados,
el cual incluye:

L 4

L 4

PORTADA. - Con datos generales de la institucion y del tipo de
reporte.

INTRODUCCION .- Con objetivos, finalidades y datos generales del
reporte.

INDICE .- Desglosado.

DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD - Integracion del programa
general del curso

RESULTADOS OBTENIDOS DEL CURSO.- De organizacion,
participacién y evaluacion.

CONCLUSIONES .- De los resultados y SUGERENCIAS.

NOTA: Su presentacién y extension dependen de los objetivos del reporte y de

las necesidades de la institucion a la cual se entregara.
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CAPITULO 2

EDUCACION DE ADULTOS
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CARACTERISTICAS DEL ADULTO

EDUCACION DE ADULTOS

Pensar en la educacion de adultos requiere al igual que se hace con la educaciéon
infantil hacer un analisis del periodo por €l que pasa el individuo, sus caracteristicas
biologicas, psicologicas y sociales, para poder elegir los métodos que favorecen el
proceso de Ensefanza-Aprendizaje, de acuerdo a las circunstancias que se
presentan en esta modalidad.

El adulto tiene caracteristicas propias que es preciso tomar en cuenta, pero es
importante destacar que hay diferentes puntos de vista acerca de éste estudio por lo
cual a continuacion se analizan algunos de los mas completos que se han presentado
en la actualidad, haciendo una pequefia revision de lo que hay en cuanto a su
capacidad para aprender y el papel que juega el educador de adultos.

2.1. CARACTERISTICAS DEL ADULTO

Resumir las caracteristicas del adulto resulta complicado si no se inicia por sus
antecedentes, el advertir que Ja etapa de la adultez es amplia y que para poderla
comprender claramente es preciso dividirla en grupos de edad, y una vez
comprendido esto, se pueden analizar conjuntamente los aspectos que les son
similares a las etapas, es por esto que iniciamos el analisis del adulto a partir de la
viston que nos da Piaget al respecto.

2.1.1. PROCESO DEL PENSAMIENTO NINO-ADULTO SEGUN
PIAGET.

Para poder exphicar el proceso del pensamiento del adulto, no se pueden ignorar
los procesos que van desde el primer dia de su nacimiento hasta la etapa de la
juventud que son previos a éste.

En las primeras semanas de vida, los lactantes tienen un solo medio de
comunicacion, el Hanto y como pronto lo descubren sus padres, lo emplean con
insistencia.

De las seis a las ocho semanas ya hacen sonidos guturales que constituyen la
unica forma de vocalizacion y ya hasta los seis meses aproximadamente aparece el
balbuceo que es la etapa preliminar del habla.
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CARACTERISTICAS DEL ADULTO

Después de los nueve o diez meses de edad, la amplitud de sonidos se reduce de
manera que el balbuceo incluye los sonidos que utilizan sus padres, posteriormente
ya que pronunciod su primer palabra comienzan a enriquecer su vocabulario con
rapidez, peros si la produccion de éste es asombrosa, lo es mas la capacidad que
tiene el nifio para comprender.

Asi pues se observa que es un proceso natural que si es estimulado por los padres
avanza con seguridad. ‘

Ya para los comienzos del siglo XX surgen los planteamientos de Roddeau que
concibe al nifio fundamentalmente diferentes del adulto, y la educacion nueva es
influida por esto y por otros factores como la rapida transformacion de las
condiciones de vida que quebrantan la continuidad entre generaciones y las etapas
sucesivas de la vida de un mismo mdividuo, por tal causa se suscita la importancia
de conocer mejor a los alumnos.

Actualmente con la multiplicacién de las instituciones de educacion para adultos,
comienza un movimiento en que se considera que el adulto es diferente del nifio.

Al confrontar la psicologia del nifio con la del adulto segin Jean Piaget, nos dice
que cualquiera que sea la edad, la accion supone siempre un interés que la
desencadena; y la inteligencia trata siempre de comprender y explicar.

"Es el tipo de interés y explicaciones lo que cambia con la evolucién psicologico
y esto es cada vez mas explicito por lo inacabado del hombre "

La conclusion dz= Piaget es que existen dos procesos esenciales en el hombre para

que logre la capacidad de razonamiento abstracto y de pensamiento logico;
asimilacion y adaptacion.

La primera representa la tendencia a aplicar ideas y habitos antiguos a objetos y
problemas nuevos, en tanto que la segunda designa la tendencia a aprender
respuestas nuevas o a modificar las anteriores para afrontar situaciones y
acontectmientos desconocidos. *

24 ANTOINE " Psicopedagogia de los Adultos ", Pag. 17
25 PIAGET "Seis Estudios de Psicologia”, Pdg. 12
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CARACTERISTICAS DEL ADULTO

Lo que se produce entre la asimilacion y la adaptacion hace que el nifio desarrolle
su habilidad y le permita acomodarse a situaciones nuevas, este mecanismo es el
origen del proceso que va hacia la madurez intelectual, y que Piaget que esto no es
casualidad sino que ¢l nifio va avanzando de manera ordenada en cuatro etapas que
marcan su proceso hacia la meta.

Estas cuatro etapas se exponen de forma sencilla y corta para la mejor
comprension:

1) ETAPA SENSORIOMOTORA - (lactante: 2 y 3 meses).
Los objetos que salen de su campo visual, hasta los tres meses.

De los tres a los seis meses alargan la mano para coger los objetos que pasan
frente a ellos, pero no los buscan si estan escondidos detras de un objeto proximo a
ellos. (No hay permanencia mental).

De los nueve a los doce meses, buscan objetos escondidos pero que luego fueron
puestos en otro lugar. Y aqui es cuando logran la adquisicion del concepto de
"Permanencia de los objetos™.

2) ETAPA PREOPERACIONAL -

Entre los dieciocho y veinticuatro meses desarrollan la capacidad de formar
imagenes de hechos que se hallan en el mundo en que les rodea, ademas el lenguaje
alcanza un nivel que le permite pensar en términos de simbolos verbales (palabras),
y aqui se marca el inicio del periodo preoperacional.

Esta etapa prolonga hasta los siete afios aproximadamente, aqui ya puede imitar
un modelo ausente recordando lo que la otra persona dijo o hizo, pero en muchos
aspectos en proceso de ideacion es inmaduro, ante todo es egocéntrico. No puede
imaginar que los otros perciben ¢l mundo de manera distinta. No entienden los
términos comparativo como mds obscuro, mayor, menor, superior, etc. No puede
hacer seriacion (ordenar por tamanos). No tiene el principio de conservacion, es
decir solo se fijan en un rasgo o cualidad del objeto.

3) OPERACIONES CONCRETAS .-

Comienza a los siete afios y termina cuando llega a los once afios
aproximadamente y se caracteriza por:
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Principio de conservacion, entendimiento de los términos comparativos y el
pensamiento logico hace su aparicion, pero sélo lo utiliza cuando tiene el objeto
frente a él.

4) OPERACIONES FORMALES -
En el transcurso de esta etapa adquiere:
¢ Capacidad de razonar en forma deductiva.
¢ Considera todas las soluciones posibles antes de dar una respuesta.

4 Piensa en términos abstractos.

¢ Formula y comprueba diversas hipotesis sobre aspectos diferentes del
medio ambiente,

* Por lo general el adolescente piensa en si mismo, es decir hace
reflexiones sobre ¢l. 2

Con esta etapa finaliza la teoria de Piaget, pero el adolescente sigue creciendo y
madurando hasta entrar en la etapa de la juventud que oscila entre los dieciocho y
veinticuatro afios, esta se desarrolla en dos aspectos.

A) Ajustes de la personalidad (hasta veintitin afios).
B) Asentamiento de la personalidad (hasta los veinticuatro afios).

En estas edades se decide la orientacion de los valores especialmente en el juicio
que hace sobre si mismo y también la concepcién del mundo y de la vida.

Existe una crisis profesional, el trabajo que desempeiia tal vez sea abandonado y
hace planes de vida de manera individual, terminando por asimilar que vive dentro
de una comunidad. Al ir avanzando en su maduracion se preocupa por tener una
profesion y el aprendizaje de ésta trae consigo nuevas formas de sociabilidad

Cuando casi termina de pasar los veintiin afios de edad, se inicia la duda en
cuanto a los valores religiosos, actitud que se prolonga, hasta el inicio de la edad
adulta.”

26 PIAGET "Estudio de Psicologia Genética”, Pdgs. 55-68
27 LARROYQ "La Ciencia de la Educacién”, Pdgs. 38-40
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Esta edad se caracteriza por:

La caida del nivel de logros que es acompafiada por una acentuacién o
agravamiento de la lentitud, de la rigidez, de la resistencia al cambio, de la falta de
confianza en si mismo. Estos fendémenos negativos suscitan muchas actitudes
pedagodgicas.

La primera consiste en una renuncia a emprender ciertos aprendizajes
intelectuales o psicomotores después de cierta edad.

La segunda trata de relacionar programas y métodos de formacion con las
dificultades propias de cada edad.

La tercera y mas positiva se expresa en el rechazo al ver el factor edad desde un
angulo exclusivamente biologico, segin esta dltima, la lentitud manifestado por e!
adulto en un proceso de aprendizaje se explica por la necesidad de integrar los
nuevos conocimientos en el marco de los anteriores y por el deseo de vincular los
conocimientos tedricos a las aplicaciones practicas

2.1.2. GRUPOS CRONOLOGICOS.

Entre las diferentes formas de dividir las etapas de la vida encontramos una de las
mas comunmente usadas y es la division por edades, que dan una vision objetiva de
diferentes periodos de vida, aunque con frecuencia existen diferencias significativas
entre individuos en el paso de una etapa a otra, pero aun asi es importante tenerlas
presentes.

Grupos cronoldgicos:
¢ El periodo prenatal (desde el momento de la concepcion hasta el nacimiento)
¢ Primera infancia (del nacimiento a los tres afios).
¢ Nifiez temprana (de tres a seis afios).
¢ Nifiez itermedia (de seis a doce afios).
¢ Adolescencia (de doce a dieciocho afios).

¢ Edad adulta temprana (de dieciocho a cuarenta aiios).

28 ANTONIE LEON "Psicopedagogia de los Adultos”, Pags. 38-40
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¢ Edad adulta media (de cuarenta a sesenta y cinco afios).
¢ Edad adulta rardia (de sesenta y cinco afios en adelante).

Las personas estin atentas a su propia regulacion del tiempo y facilmente se
describen a si mismas como "temprana, tardia o a tiempo", respecto al tiempo en
que se casaron, se establecieron en una carrera, tuvieron hijos o se jubilaron.
Aungue realmente las personas hacen todas estas cosas como respuestas a muy
diferentes circunstancias de la vida, tienen una sensacion relacionada con el "mejor”
tiempo para hacerlas.

El ciclo de la vida avanza con mayor rapidez para las personas de la clase
trabajadora, que las de la clase media. El trabajador sin calificacion se considera
una persona en la cumbre de la vida a los treinta afios; en la edad adulta media a los
cuarenta, viejo a los sesenta en tanto que el ejecutivo o el profesional de clase media
alta, puede considerar que su vida comienza a los cuarenta, que Hega a la adulta
media a los cincuenta y a la vejez a los setenta.

Estas diferencias se relacionan con necesidades financieras, las cuales
constituyen un imperativo que obliga a las personas de clase trabajadora a buscar
empleo remunerados siendo mas jovenes. Las personas de ambientes mas
acomodados pueden continuar su educacion mas tiempo; pueden emplear la edad
adulta temprana para explotar opciones y es posible para ellos demorarse en lograr
su independencia econémica y formar una familia. Estas diferencias
socioecondmicas subrayan la importancia de no clasificar a las personas en estratos
de edad rigidos, sino mas bien, tratar el desarrollo dentro del contexto de las
experiencias integrales de la vida.

Aunque el desarrollo de Jas personas avanza a través de los estudios siguiendo
una secuencia general siempre existen diferencias individuales en el desarrollo.

El periodo de la juventud, de los veinte a los cuarenta afios de edad
aproximadamente, se caracteriza por el hecho de que se toman decisiones con
respecto a carrera, familiar, estilo de vida y compromisos. Normalmente el estado
fisico y sensonal de los adultos jovenes es excelente.

El funcionamiento intelectual permanece por lo general en un nivel elevado
durante la juventud. En comparacion con adultos mayores, los adultos jovenes
revelan menos egocentrismo en tareas especiales y de comunicacién, asi como
niveles mas elevados de razonamiento moral.
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Durante la juventud la mayor parte de las personas elige carreras a largo plazo.
La satisfaccion en el trabajo se incrementa con la edad y se relaciona con el tipo de
trabajo ejecutado.

En sociedades como la nuestra, la actitud prevaleciente hacia la vejez, en todos
los grupos de edad, es negativa; tal actitud afecta los sentimientos de las personas
mayores hacia si mismas, como también la manera en que la sociedad trata a los
ancianos. Tres teorias acerca del envejecimiento son: |

¢ La teoria de la actividad, sostiene que cuanto mas activa permanezca la
persona, mas satisfactoria sera la vejez.

¢ La teoria de la desvinculacion.- Postula el envejecimiento satisfactorio
se caracteriza por un mutuo retirarse que se produce la sociedad y las
personas mayores.

¢ La teoria de la reconstruccion y el derrumbamiento social.- Sostiene
que el ambiente social de la persona mayor interactua en forma
negativa con su autoconcepto. #

2.1.3 PERFIL GENERAL DEL ADULTO.

La educacion de adultos abarca a muchas y distintas personas con capacidad,
intereses, motivos y caracteristicas socioecondmicas variables.

Los factores que caracterizan tanto la personalidad como la vida social del
individuo ejercen influencia sobre la participacion en la educacion de adultos.

CARACTERISTICAS PERSONALES

Los factores que influyen en la educacién del adulto, sino se encuentran
totalmente separados, y en la mayoria de los casos la influencia y el efecto de un
factor se hallan relacionado e interactuan con los de todos los demas

Entre las caracteristicas personales los cambios fisiologicos, la capacidad de
aprender, las motivaciones, las actitudes y los intereses.”

CARACTERISTICAS FISIOLOGICAS.

** PAPALIA "Desarrolio humano”, pdgs. 10-11 641-2Y 475.
% I'ERNER BOOTH "Educacion de adultos”, Pég. 31.
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El organismo del adulto sufre continuos cambios a medida que avanza en edad.
Estas alteraciones biolédgicas abarcan la declinacion sensorial, la pérdida de fuerzas,
la disminucion de reflejos, la declinacion sexual, los cambios en la textura cutnea,
¢l tono muscular y el color del cabello, asi como una declinacion general de la
energia total.

Estos cambios fisiologicos ocurren gradualmente y a distinto ritmo entre los
individuos, aunque la tendencia total general sea constante.

La mayoria de los adultos no conocen este cambio fisico hasta que por una
experiencia traumatica llega a ellos.

Dentro de los cambios fisioldgicos se encuentra la disminucion de la agudeza
visual, que puede ser uno de los cambios mas evidentes por un adulto y tiene un
efecto directo sobre el manejo de la ensefianza del adulto. El maximo de agudeza
visual se alcanza en cierto momento entre los veinte y veinticinco afios de edad. A
partir de ese momento hay una ligera pero persistente declinacion alrededor de los
cuarenta y cinco afios.

Este cambio tiene su efecto mas notable en la lectura, puesto que el punto
cercano de vision se aleja progresivamente hasta hacer imprescindible el uso de
anteojos para leer.

Muchos adultos no estan dispuestos a admitir la necesidad de usar anteojos lo
cual trastorna atin mas la confianza en una situacion de aprendizaje. Estos cambios
de la agudeza visual exigen distintos enfoques de la ensefitanza a medida que
aumenta la edad. Los estudiantes adultos necesitan mayor iluminacién para
compensar los cambios de capacidad del ojo para admitir la luz y los contrastes de
color cada vez mas nitidos.

La agudeza auditiva declina de la misma manera, afectando la comprension.
Aunque el adulto puede percibir sonidos, quizd no llegue a comprender su
significado y tal percepcion depende de la comprensién que el capte.

Esto puede alcanzarse mediante el control de la modulacién de la voz y
ubicandose siempre de frente al alumnado.
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La adaptacion homeostatica, es la capacidad que posee el organismo para
mantener una temperatura interna constante, aunque varien las condiciones externas,
y se vea alterada con el paso del tiempo. Esta regulacion se modifica con la edad, a
medida que el cuerpo pierde su capacidad para mantener la temperatura interna,
cuando la edad avanza, los adultos no pueden adaptarse ficilmente a las
condiciones ambientales, y el frio o las corrientes de aire llegan a convertirse en
verdaderos obstaculos para aprender ya que son fuertes distractores.

La pérdida de energia general aumenta con la edad, influye en la capacidad y
voluntad del adulto para participar en los programas educativos. Las exigencias de
energia en su vida profesional pueden ser ta1 elevadas que resulte escasa la que
reste para dedicar a las tareas instructivas.

LA CAPACIDAD PARA APRENDER.

Thorndike y Lorge coinciden en que cualquier adulto puede aprender casi todo lo
que quiera a cualquier edad, asi como lo hubiera hecho en el momento de su
maxima capacidad para aprender, si dedica el tiempo suficiente a esa tarea Yy no
espera aprender tan rapido cono antes.

Las experiencias de aprendizaje anteriores parecen influir notablemente en la
adquisicion de conocimientos del adulto. Entre mayores sean las experiencias que
hayan tenido un individuo en aprender nuevas materias, mayor sera la facilidad con
que podra encarar otras.

La ocupacion incide sobre la capacidad de aprender, porque los adultos que
tienen ocupaciones que exigen un despliegue de habilidad mental o de actividad
intelectual, tienden a conservar durante mas tiempo esa habilidad a los que no la han
usado continuamente.

El deseo de aprender y el interés por las materias que van a ser aprendidas
parecen ejercer mayor influencia sobre la capacidad de aprendizaje que cualquier
otro factor.

La motivacion y ¢l interés son fuerzas importantes en el aprendizaje pero también
se alteran con la edad.

LA MOTIVACION.

Es la conducta que se dirige a un objetivo y que surge de las necesidades de un
individuo en un momento especifico y en una situacion especial.
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Los motivos que conducen a la participacion en la educacion del adulto o al
aprendizaje son:

Papel social.- El individuo estd llamado a desempefiar muchos papeles en la
sociedad en su paso por la vida.

Cada papel produce una tarea de desarrollo que deben llevarse a cabo en un
tiempo limitado o que se presentan sibitamente y con urgencia. Estas tareas exigen
ensefianzas actualizadas si han de realizarse adecuadamente. Asi en cada etapa de la
vida existe Ia necesidad de aprender cosas nuevas para cumplir con las nuevas
tareas de desarrollo que surgen cada vez que se asume otro papel en la sociedad.

Los papeles sociales tienden a encajar en las pautas del ciclo vital de los
individuos y comprender al esposo, al trabajador, al amigo, al ciudadano, o a
cualquier otra de las complejas actividades en las cuales se ve envuelto un individuo
adulto.

NIVEL DE ASPIRACION.

Es un auxiliar del papel social, es el nivel de aspiracion y es el grado esperado de
realizacién con el cual un individuo encara una tarea nueva, se relaciona
directamente con las metas individuales las cuales se ven relacionadas con el papel
social A medida que éste cambia las metas también lo hacen, lo cual va a cambiar el
nivel de aspiracion.

PERCEPCION.

A pesar del reconocimiento de las tareas de desarrollo, de la determinacion de las
metas, o del nivel de aspiracion un individuo puede o no participar en la educacion
del adulto a menos que éste si perciba el valor de la educaciéon de adultos. La
educacion debe considerarse como algo valioso para resolver problemas y como .un
medio para obtener mayor felicidad y éxito.

TAREA.

Ademas de la motivaciéon que proporciona el estimulo para participar en una
actividad educativa, se va a requerir de una nueva y distinta motivacién para que
dicha participacion de por resultado un aprendizaje eficaz.
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La tarea especifica de aprender debe tener significado para el educando y
relacionarse con sus objetivos y nivel de aspiracion. Cuando el aduito, comprende el
proposito de la tarea, aumenta su rendimiento.

ACTITUDES E INTERESES.

Las actitudes y los intereses ejercen profunda influencia sobre la intervencion del
adulto en nuevos aprendizajes.

ACTITUDES.- Son reacciones implicitas productoras que se forman con relacion
a objetos; personas o ideas. No son unidades discretas sino que se presentan en una
interdependencia funcional con otros elementos que componen la personalidad
individual.

Las actitudes sor: aprendidas y relativamente estables, asi cambian solamente
como consecuencia de circunstancias que resultan muy importantes para el
individuo. Como las actitudes son un producto del aprendizaje, diferiran
sistematicamente de una persona de una persona a otra. Las actitudes pesan sobre el
aprendizaje de muy diversas maneras; influyen en la motivacion que induce a
participar en la instruccion del adulto. A medida que aumenta la edad del individuo,
sus actividades tienden a cristalizarse y a hacerse inmutables.

INTERESES.- Se asemejan a las actitudes en el hecho de que no pueden
identificarse con precision; son factores puramente internos y estan sujetos a
modificacion. Los adultos mas jovenes suelen mostrarse mas interesados en
empresas que comprendan mas esfuerzo fisico. A medida que avanza la edad y se
fijan los cambios fisiologicos los intereses se desvian gradualmente de las
actividades fisicas a otras de cardcter mas sedentario.

CARACTERISTICAS SOCIALES.

Estas caracteristicas tienden a identificar a los adultos y a distinguirlos de quienes
no lo hacen.

SOCIOECONOMICAS .- La participacion en la educacion del adulto se relaciona
con la que se tiene en la vida organizada de grupo de manera que las
generalizaciones a una son igualmente aplicables a otra.

LA OCUPACION..- Parece en la participacion que tiene a ser mas activa donde
el status de ocupacidn es mas elevado.
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EL INGRESO.- Es una variable que influye indirectamente en la participacion y
que depende de la ocupacion.

NIVEL EDUCATIVO.- Es una variable relacionada directamente con la
ocupacidn y el ingreso.

LA EDAD .- No es un obstaculo importante para la participacion, sin embargo los
adultos que se encuentran en los extremos de la edad suelen participar menos.

La participacion llega a ser bastante elevada desde alrededor de los treinta afios.

EL SEXO.- Es un factor en la participacion sélo en relacion con la edad y
posicion social.

EL. ESTADO CIVIL.- Ejerce de alguna manera influencia, generalmente las
personas casadas participan mas que las solteras o viuda.

LA RESIDENCIA.- Tiene una gran influencia puesto que las zonas rurales
muestran una mayor participacion que las urbanas.

LA RELIGION.- Es un aspecto que influye a la participacion no relacionada con
el culto, los protestantes se muestran mas activos que los catolicos.

DIFERENCIAS INSTITUCIONALES .- El factor individual mas importante a la
participacion es el status socioeconomico. Los programas y cursos por
correspondencia organizados por las escuelas publicas atraen mas a los jovenes
adultos que a cualquier otra forma de educacién del adulto. Esto se debe a las
oportunidades de capacitacion profesional que ofrecen.

OBSTACULOS PARA LA PARTICIPACION.- De acuerdo con distintos
estudios realizados sobre la participacion es evidente que los programas actuales de
educacion para adultos no se dirigen a todos los sectores de la poblacion adulta.

2.2. COMO APRENDE EL ADULTO
"El aprendizaje en los adultos requiere ser motivado mas que conducido”

Si el adulto conoce las finalidades de lo que estudia y siente verdadero afecto por
ellas, seguramente pondré todo su empefio por adquirir los conocimientos que se le
han propuesto.

* S4IS "Educacion de adultos”, Pdg. 115
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No se debe caer sin embargo, en crisis de cémo aprende el adulto, debido a lo
complejo de los fines de la conducta humana, pero si podemos hacer mencion de
cOmo se presenta en general.

Podemos decir que el aprendizaje pasa por seis momentos *

1.- Motivacion.- Que es la creacion de un interés y necesidad real e
interna por alcanzar un objetivo.

2.- Problema.- La presentacion de un obstaculo o problema motiva al
aprendizaje.

3.- Organizacion psiquica.- En donde interviene la diferencia o
discriminacion la integracion o generalizacion y la graduacién de la
utilidad.

4.- Solucion provisional.- Que es el cambio de conducta que termina por
una solucion definitiva.

5.- Promocion de hébitos.- La utilidad de éstos radica en la posibilidad de
aplicar lo aprendido en diversas situaciones aunque sean semejantes y
son la base de nuevas adquisiciones de habitos.

6.- Solucién definitiva y reforzamiento.- De la formacion de habitos viene
la solucion definitiva que generalmente viene acompafiada de
satisfaccion.

Por otro lado la memoria, en ¢l adulto va declinando, pero a veces es compensada
por la aparicion de nuevas exigencias en materia de aprendizaje, comprueba la
necesidad de integrar nuevas adquisiciones al conjunto de sus conocimientos.

Desea ser informado, ademas de las implicaciones y consecuencias practicas de
dichas adquisiciones. Pregunta con frecuencia y piensa que la exposicién tedrica que
se le esta ensefiando tendra que ponerla rapidamente en practica.

Asume responsabilidades en el marco de su trabajo o de organismos
extraprofesionales.

Elabora proyectos a plazos o menos largos y es consciente de la importancia del
éxito social y profesional.

3 CISNEROS "Psicologia del aprendizaje”, pdg. 36-43
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En los adultos analfabetas se presentan ademas de las caracteristicas anteriores,
las stguientes:

¢ Dificultad para comprender la imagen y la representacion grafica.
¢ Ignorancia de los fenomenos naturales, fisicos-quimicos.

+ Pierde fluidez en muchos procesos psiquicos, otros los conserva dependiendo
de la actividad que haya realizado, por ello hay que investigar y tomarlo como
punto inicial para su educacion.

A continuacion se realiza una serie de puntos importantes para sintetizar dentro
de sus caracteristicas como aprende el adulto.

¢ Satisfaccion de intereses, necesidades y propodsitos.- Un aprendizaje es mas
efectivo cuando se le permite al adulto satisfacer una necesidad o lograr
cualquier otro propdsito concreto.

+ Significado de 1o que aprende .- La relacion del adulto a determinada situacién
depende de la forma en que el la percibe siendo como un todo organizado. Por
esto cuanto mayor significado o importancia tenga para el adulto la situacion,
el asunto o concepto que trata de aprender, tanto mas eficaz sera el
aprendizaje.

El educado necesita tener una clara imagen del comportamiento que se pretende
que ¢l adopte con los objetivos.

+ El punto de vista del educando.- El aprendizaje sera casi siempre dependiente
de los intereses, valores y habitos que tenga el adulto, pero la funcion del
educador es ayudarlo a ver objetivamente y sin prejuicios la realidad.

¢ Adecuacion al nivel respectivo.- No integrarlos a niveles muy bajos porque
causa desinterés o fastidio.

¢+ Importancia de la actividad.- El adulto no solo debe escuchar y ver, sino debe
participar, discutir y actuar a partir de problemas significativos para él.

¢ Motivacion.- Es de gran importancia par que el adulto satisfaga sus
necesidades.

2.3 EL EDUCADOR DE ADULTOS
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EL EDUCADOR DE ADULTOS

La educacion de adultos no constituye una especialidad profesional bien
delmitada, aunque esta en proceso de serlo. No hay un papel generalmente
reconocido que pueda rotularse como unico para el educador de adultos, de manera
que no hay una capacitacion claramente definida ni tampoco una linea especial para
desarrollar una carrera.

La educacion de adultos es una actividad marginal que atraviesa toda la estructura
institucional de la sociedad.

El papel del educador de adultos es una actividad también marginal para los
representantes institucionales que lo asumen.

Los educadores de adultos son extraidos de otras posiciones en la institucion y
pasan a otras no retacionadas por ejemplo: un profesor que aspira progresar en la
esfera administrativa puede pasar a ocupar la direccion de una escuela nocturna para
adultos. Después de un tiempo ocupara la direccion de una escuela diurna para lo
cual sus antecedentes sélo serviran como preparacion. La educacion de adultos no
va a representar para €l o para sus superiores una carrera especifica que exija
conocimientos y aptitudes especializadas.

Es tambieén importante destacar que la educacion de adultos no es un campo
profesional que se percibe con claridad. Esta complejidad y variedad, asi como la
falta de concepcion comun entre los educadores profesionales de adultos reflejan el
caracter diverso de la especialidad e imposibilitan la identificacion y el estudio de
un educador tipico de adultos. *

S1 hemos de buscar caracteristicas especificas del educador de adultos sélo queda
remarcar las caracteristicas antes mencionadas como deseables en el instructor
dentro de la capacitacion.

» VERNER BOOTH Op. Cit., pig. 49-65
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PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE

El aprendizaje es un hecho tan cotidiano que nos lleva a pensar que azarosa y
asistematicamente se aprende una nueva habilidad o un nuevo concepto; sin
embargo, si se observan cuidadosamente las situaciones en que se aprende no es tan
fortuito como parece. Es por esto que en el presente capitulo se analizara el proceso
de Ensefianza-Aprendizaje a través de diversas teorias que lo estudian, asi como
elementos de los que se puede valer el maestro para favorecerlo y comprobar su
resultado.

PROCESQ .- Transcurso del tiempo, serie de fases de un fenémeno.

ENSENANZA.- Sefialar, instruir. Dar advertencia o ejemplo. Se diferencia la
instruccion de la ensefianza ya que aquella supone una intencién definida en tanto
que la ensefianza puede hacerse de manera espontanea

Designa tanto el tacto de transmitir un saber como el contenido de pareja.
Transmision.

APRENDIZAJE - Cualquier modificacion de la conducta puede ser atribuida a la
experiencia, pero no a otros factores como la fatiga, efectos de drogas o
maduracion. Asi pues la conducta integral del hombre, su manera de conocer, sentir
y actuar en la existencia conforman el aprendizaje. '

Por tanto al unir el proceso Ensefianza-Aprendizaje se observan que Intervienen
durante éste fenomeno, tanto el maestro como el alumno o el adulto.

* LARROYO "Diccionario de Pedagogia”, Pdgs. 210,211,
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APRENDIZAJE GENERAL - Existen dos polos sobre los cuales gira la vida
humana; el aprendizaje y la motivacion.En los animales especialmente los inferiores
se bastan asi mismos, desde pequefios se alimentan solos, se protegen y se
construyen sus propios nidos a diferencia del hombre. Este cuando nace esta
indefenso apenas ve, y espera que lo alimente y lo cobijen, al paso del tiempo va
creciendo, su hogar v el medio que to rodea le van ensefiando con actitudes, excepto
los reflejos y sensaciones, es decir el hombre es sujeto de habitos; todo lo va
almacenando en su cerebro, y si éste sufre volvera a comenzar, aunque tenga
madurez psicologica. Asi la continuidad del proceso Ensefianza-Aprendizaje de
nifios y adultos se encuentra en el hecho de que tanto uno como otro tienen la
actividad practica y material, la base de aprendizaje y por tanto de la adquisicion de
conocimientos. Dicha adquisicion parece ir siempre de la actividad material hacia
las formas mas abstractas de conocimiento, retornando hacia la actividad practica.

En consecuencia todo aprendizaje parte de una actividad préctica, es decir, no se
puede producir sélo internamente, porque sera excluir una caracteristica esencial del
conocimiento humano.

Los individuos o grupos sociales cuyas condiciones concretas de existencia se
hallan estrechamente asociadas con el trabajo productivo material, desarrollan un
modo de pensamiento muy concreto con escaso desarrollo de formas de
pensamiento muy concreto con escaso desarrollo de formas de pensamiento
abstracto.

El pensamiento concreto se formula a partir de la utilizaciéon de proposiciones
particulares y sobre todo singulares.

La logica utilizada por lo tanto, se basa en este tipo de proposiciones, y de ahi
viene la dificultad de comprender el pensamiento concreto por parte de aquellos que
estan habituados a razonar de proposiciones universales a particulares.

Los programas educativos de adultos estan orientados a tomar en cuenta las
caracteristicas anteriores de las cuales no se puede ni se debe olvidar. Por tanto se
pretende también desarrollar una pedagogia del adulto llamada andrigia que debe
partir de lo concreto a lo abstracto, de lo singular a lo particular, a si mismo de la
accion a la reflexion v nunca partir de esquemas previos a la realidad social concreta
y existencial.
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3.1. TEORIAS DEL APRENDIZAJE.

En el transcurso del tiempo varias corrientes y autores han estudiado al
aprendizaje, toda esta investigacion se puede sintetizar en tres formas; aprendizaje
por ensayo y error, aprendizaje por condicionamiento y aprendizaje por
comprension y cada corriente tiene una razon de ser. * En este capitulo
estudiaremos estas corrientes.

CONDICIONAMIENTO CLASICO

Un estimulo neutro anterior adquiere el poder de provocar una respuesta que
generalmente era dada por los estimulos.

El cambio tiene lugar cuando el estimulo neutro va seguido o reforzado por el
estimulo efectivo. Por tanto el proceso de condicionamiento clasico comprende la
sustitucion de un estimulo (condicionado) por otro (no condicionado) a través de la
presentacion contigua de los estimulos y del esfuerzo, que es el apareamiento de los
estimulos y no condicionados. *

Asi también estudio el efecto de intervalo de tiempo transcurrido entre el estimulo
y el reforzamiento, y estudio también el proceso en que el estimulo condicionado
pierde €l poder de provocar una respuesta cuando deja de ser reforzado, a este
proceso 1a llamo extincion.

El reflejo no condicionado es el que ocurre naturalmente, es decir, que no es
aprendido.

El estimulo que despierta una respuesta no condicionada es denominada estimulo
no condicionado.

El estimulo condicionado se aplica a cualquier estimulo que despierte una
respuesta no asociada normalmente con este estimulo, y es llamado reflejo no
condicionado, se aplica a una respuesta que se ha asociado con un estimulo
normalmente no despierta ia respuesta

* FERRINI, "Base Diddticas”, Pag. 31
* CRAIG "Psicologia del A prendizafe en el Aula”, Pdg. 46
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Ejemplificado Pavlov hizo un estudio con perros, en el cual observa que un
estimulo neutral infiuia muy poco en el indice de salivacion animal, pero se presento
dicho estimulo un breve lapso, seguido de un segundo estimulo cuyo profundo
efecto sobre la respuesta de salivacion era de sobre conocido (carme) y que
depositaba en la boca del animal.

Cada vez que asociaba la campana (estimulo condicionado) servia de intento de
condicionamiento , se hizo varias veces y de manera rapida. Desde luego la parte
principal consistia en saber si el estimulo (campana) adquiria la capacidad de
provocar una mayor salivacion en los sujetos, debido a su repetida asociacion con la
came. Asi que tocaba la campana sin ofrecer y observo que los perros empezaban a
salivar al oir dicho sonido, a esta respuesta le llamé respuesta condicionada, porque
se presentd después del condicionamiento y llamo respuestas incondicionadas a
aquellas que se suscitaron de manera aparentemente mecanica, asi pues, los dos
tipos de respuestas son similares pero no idénticas.

El estimulo condicionado llega a suscitar reacciones en el sujeto, pero no logra
desencadenar respusstas idénticas a las que logra un estimulo incondicionado.

ASOCIATIVAS. (Edward L. Thorndike)

Cuando se establece una asociacion modificable entre una situaciéon y una
respuesta y la acompafia un estado de satisfaccion, la fuerza de esa asociacion
aumenta, cuando sz establece, y la acompafia un estado de molestia su fuerza
disminuye. ¥’

El comportamiento que tiene efectos favorables se perpetita, en tanto que el
comportamiento que no logra alcanzar éstos efectos no se perpetia.

Cuando a la memoria, Thorndike afirma que las huellas de ésta se vuelven
automaticamente mas leves y con el transcurso del tiempo se debilitan cada vez mas
0 se desvanecen.

Aunado a todo esto, existe el control de la conducta operante, en la que se
prepara una contingencia de reforzamiento y se expone un organismo a ella durante
un periodo determinado, se explica entonces la emision frecuente de la respuesta
que depende del grado de privacion en el momento en que se observa dicha
respuesta.

* Ibidem, pdg. 68
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Por ejemplo en ¢l experimento de Thorndike, €ste privo a una paloma de alimento
y de ésta forma al presentérselo, la paloma estiraba el cuello, pero esto no Io hubiera
hecho si no estaba hambrienta, ahora bien ya se pudo observar como se controla la
conducta, pero que hacer para que ya no se realice.

Cuando el reforzamiento deja de producir la respuesta ocurre cada vez con menos
frecuencia segin el proceso llamado "extincion operante".

Si se deja de darle comida, la paloma dejara finalmente de levantar la cabeza.

En general cuando se deja de practicar alguna conducta que ya no vale la pena la
persona se siente menos inclinada a comportarse de nuevo de esa manera. Asi que
puede observar que si el instructor de educacion de adultos falta continuamente a
clases, o bien no brinda a los adultos una clase estructurada cada vez éstos tendran
es asistir, 0 en aprovechar el contenido.

El no reforzamiento de una respuesta conduce no solamente a la extincion
operante, sifo también a una reaccion conocida comiinmente como frustracion o ira.

El organismo humano presenta un doble efecto similar, el nifio cuyo triciclo no
responde al pedaleo no solamente deja de pedalear sino que muestra su desagrado
de manera violenta, pero finalmente wuelve al triciclo, ya que su respuesta
emocional haya disminuido. Asi las curvas de extincion muestran una oscilacion

ciclica, puesto que la respuesta emocional se produce, desaparece y se presentara
nuevamente la respuesta.

LEYES

Las pocas leyes que pueden ser encontradas en el ambito del aprendizaje, ofrecen
una razonable comprension del proceso de aprendizaje. Las principales son

- DE LA DISPOSICION O MOTIVACION

Solo aquél aprendizaje que es deseado, es decir aquél que surge de necesidades e
intereses, es fértil y duradero. Todo aprendizaje que no nace de una necesidad
latente en el sujeto, sino que es impuesta a la fuerza desde fuera, necesariamente ha
de ser indtil, carente de sentido para el educando y por tanto nada fructifero.

- DEL EJERCICIO O DE LA FRECUENCIA

*® NERICI, "Hacia una Didiictica General Dindmica ", Pdg. 219

53



TEORIAS DEL APRENDIZAJE

La repeticion frecuente es condicion necesaria para adquirir maestria o facilidad
en un ejercicio o profesion.

El aumento o rendimiento cuantitativo en el aprendizaje se da por el ejercicio de
lo que se esta aprendiendo.

"La repeticion fortalecera conexion entre el estimulo y una respuesta, la falta del
ejercicio tiende a debilitar esa asociacion”.

- DEL EFECTO

No hay un resorte mas intenso para el aprendizaje; que las vivencias de éxito que
acompafian a la actividad o ejercicio en una materia o ensefianza.

"Cuando una respuesta o un grupo de respuestas conducen al éxito, la conexion
entre esta situacidn y la respuesta tiene a reforzarse”.

TEORIA NO DIRECTIVA

Nadie puede hacerse responsable de valorar las habilidades, motivos, conflictos y
necesidades de una persona, ni de valorar lo que es capaz de conseguir, el grado de
reorganizacion por ¢l que deberia pasar, los conflictos que deberia resolver, el grado
de dependencia adecuado respecto al terapeuta y los objetivos de la terapéutica sin
poseer inevitablemente un importante grado d control sobre el individuo.

A medida que este proceso se extiende a un mayor niimero de personas; esto
significa que existe un control de personas, de sus metas y de sus valores, por parte
de un grupo se ha seleccionado asi mismo para ejercer el control, el hecho de que se
trate de un control sutil y bien intencionado, hace menos probable que la gente se de
cuenta de lo que esta aceptando.

La solucion que propone Rogers es minimizar el contacto entre el paciente y el
terapeuta hasta el punto en que el control parece desvanecerse.

Existe una observacion en relacion a los instructores de educacion de adultos, ya
que €stos hasta cierto punto tienen el control del grupo, asi que deben estructurar
una clase, ayudar al adulto a estructurar sin pensamiento y poco a poco a que ellos
controlen su aprendizaje.”

TEORIA DEL APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

¥ Enciclopedia Técnica del Aprendizaje, tomo I, Pag. 286
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Comprende de adquisicion de nuevos significados y a la inversa, éstos son
productos del aprendizaje significativo.

Presupone que, tanto el adulto manifieste una actitud hacia el aprendizaje
significativo, es decir, una disposicion para relacionar, no arbitraria, sino
sustancialmente el material nuevo con su estructura cognoscitiva, como el material
que por ende es potencialmente significativo para €1, especialmente relacionable con
su estructura de conocimtento, de modo intencional y no al pie de la letra.

Si la intencion del alumno consiste en memorizar arbitrariamente y literalmente,
tanto el proceso de aprendizaje como los resultados del mismo, seran mecanicos y
carentes de significado; y a la inversa, si el alumno en el proceso de aprendizaje esta
interesado por lo que aprende sin importarle la memorizacién, habra un aprendizaje
significativo.

Se sabe de antemano que el hombre durante mucho tiempo le ha interesado darse
una explicacion del comportamiento de si mismo y de los que lo rodean, de ahi la
inquietud de estudiar cémo, cuando y porqué surge el aprendizaje, a la vez cugles
son sus efectos. En el presente subtema se trata de dar un esbozo de aquéllas teorias
que fundamentan y explican el aprendizaje, es importante conocerlas porque tanto el
nifio como el adulto tienen patrones que estén incluidos en estas teorias y ayudaran
a conocer todo el proceso. Por otro lado enfocando estas teorias directamente a la
educacién de adultos, pueden ayudar al instructor a plantearse objetivos o
interrogantes para mejorar el aprendizaje de los mismo adultos y de manera
personal de delinear la propuesta didactica.

El aprendizaje repetitivo se da por las siguientes razones:

1.- Aprender por triste experiencia y las respuestas que les han ensefiado no son
validas para algunos profesores.

2.- Si el alumno esta sometido a demasiada presion.

3.- Carece de confianza en sus capacidades para aprender significativamente de
ahi que, aparte del aprendizaje por repeticion no encuentren otra alternativa.*

- APRENDIZAJE DE REPRESENTACION - Es el basico, del cual, dependen
todos los demas aprendizajes, consiste en hacerse del significado de simbolos solo
(generalmente palabras) o de lo que éstos representan.

 iIbidem, Pag. 290
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Después de todo las palabras solas son simbolos convencionales o compartidos
socialmente, cada uno de los cuales representa un objeto, acontecimiento, situacion
O conceptos unitartos u otros simbolos de los dominios fisico, social e ideativo. Para
cualquier persona o que un simbolo significa o representa, es primeramente algo
desconocido para ella; algo tiene que aprender. El aprendizaje de presentaciones se
ocupa de lo significados de simbolos o palabras unitarias.

APRENDIZAJE DE PROPOSICIONES - Se ocupa de los significados de las
ideas expresadas por grupo de palabras combinadas en proposiciones u oraciones.

Asi pues el aprendizaje significativo es muy importante en el proceso educativo
porque es el mecanismo humano por excelencia para adquirir y almacenar la basta
cantidad de ideas e informacion representadas por cualquier campo del
conocimiento.

TEORIA COGNITIVA (GESTALTISMO)

Supone una teoria; lo que se aprende son conjuntos. Todos sus principios
formulados, estén en la figura-fondo y cierre, éste ultimo existe en la percepcion una
tendencia tan vigorosa e irreprimible hacia la forma y el significado que cuando el
estimulo externo no es completo o es confuso, el que percibe tiene a completar lo
que falta.

Al estudiar el aprendizaje, parten del supuesto de que las leyes formuladas para la
percepcion son aplicables a aquél pues las soluciones que se dan de repente como
por intuicion, y no fragmentariamente, es decir, que al aprender no se responde a los
estimulos que aislados y por si solos nada significa sino a las relaciones que entre si
guardan dichos estimulos

4 Ibidem, Pdag. 290
% Ibidem, Pag. 295
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3.1.1. TIPOS DE APRENDIZAJE
1) APRENDIZAJE RACIONAL O CONCEPTUAL

Es el principio que se realiza cuando se comprende y asimila una ley cientifica,
principio filosofico 0 una clave matematica aplicables después a distintas formas de
aplicacion de un problema, se puede entender también como un proceso intelectual
centrado en la abastraccion y generalizacion, que constituye el paso del
conocimiento sensible al intelectual, sin embargo, como el nifio no llega a ésta fase,
sino a través del conocimiento sensible y con el conocimiento intelectual que tiene
una estrecha dependencia del organico, quien pretenda guiar al alumno en el
aprendizaje racional, debe conocer la génesis y el desarrolio de aquel proceso

Cuando en los primeros grados de la escuela se educa al nifio en la observacion y
en el correcto uso de sentidos no se hace otra cosa que fundamentar sobre bases un
aprendizaje racional posterior.

2) APRENDIZAJE MOTOR

Este aprendizaje repetido de habilidades es un elemento primordial para el
progreso, habra pues que entender que las repeticiones sean correctas evitando los
vicios iniciales muy dificiles de corregir después de cierto tiempo.

Para el aprendizaje no basta el ejercicio si éste no esta en funcion de un interés.

No se puede hablar de un aprendizaje motriz aislado, pues siempre esta implicado
en el proceso racional o asociativo.

Caracteristicas:
A) Es irregular sigue lineas de diferentes fluctuaciones.
B) Existe un motnento en el que no se progresa.

C) Tiene unos limites marcados no sélo por la capacidad del aprendizaje, sino
también por los métodos utilizados.
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3) APRENDIZAJE EMOCIONAL

Esta forma emotiva es la que utiliza con mayor preponderancia los sentimientos.
Puede ser; Ia apreciacion de ideas y actitudes y volitiva.

La primera capacita al individuo a sentir la naturaleza y las diversas formas de
sentir del hombre.

La segunda procura alcanzar posiciones definidas que orienten el
comportamiento.

La tercera es la que se refiere al dominio de la propia voluntad, racionalizacién y
socializacion de los impulsos y deseos del ser humano “

3.2 MATERIAL DIDACTICO

"El empleo de los apoyos visuales para lograr el aprendizaje multisensorial debe
ser natural para un capacitador como nadar para un pez".

Es por esto que la importancia del conocimiento de los materiales didacticos,

cuando menos los que mas se usan en la capacitacion, y se debe empezar por su
definicion.

MATERIAL DIDACTICO.- Es un apoyo para que llegue a un buen fin la tarea de
la ensefianza, es decir que las condiciones existentes sean mas adecuadas.

Enseguida se mencionaran los materiales mas usuales y de mas alcance para el
instructor de adultos.

A) PIZARRON.- Este es el més usual en las escuelas, empresas y en cualquier
otro grupo. Se debera dividir en tres partes donde se escribira lo mas importante,
como significados del tema a tratar, en la parte central podran ponerse algunas
técnicas que mas adelante se estudiaran, como son la lluvia de ideas. En la parte
ultima de lado izquierdo se podra dejar libre para algunas anotaciones secundarias.

> NERICI Op Cit. 219
“ SMITH, D. "El ABC de la Capacitacion Prdctica”, Pdg. 304
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B) PROYECTOR DE ACETATOS.- Es un aparato, el cual se puede instalar y
quitar facilmente, la hoja de acetato previamente elaborada con el contenido que no
es util y de esta fora se proyectara hacia una superficie plana y que todo el grupo
pueda observar.

C) FRANELOGRAFO.- Es una simple franela pegada a la pared o bien ajustada a
una hoja grande. Por separado se escogen figuras de carton que obedezcan al tema a
tratar y en la parte de atras podra ponerse un pedazo de lija con el fin de que la
figura pueda pegarse en la franela.

D) PROYECTOR DE FILMINAS.- Este es un aparato mas sofisticado que los
anteriores pero ofrece una ventaja mas, que se puede combinar imagen con sonido y
esto sirve para que la informacion dada sea captada de una manera mas completa.

E) ROTAFOLIO.- Son hojas grandes de papel bond en donde se escriben los
puntos importantes v se colocan en un pizarrén especial para esto.

F) CINE Y TELEVISION.- Ofrecen la posibilidad de observar fenémenos en
movimiento que se presentan en una continuidad de accién exactamente igual a
como ocurre en la vida real.

3.3. METODOS DIDACTICOS

Antes que nada se definira lo que es un método didactico: Es el camino mediante
el cual se pretende conducir al alumno al redescubrimiento de la verdad misma que
ha de ser conocida por el profesor y éste debera motivarlos para el logro de los
objetivos de aprendizaje.

Los métodos didacticos para el adulto son:

- LOGICO.- Da una importancia primordial a elegir, ordenar y presentar materia,
respetando, en primer término, la estructura propia de la ciencia, y sobre algunos
fundamentos se llega a deducciones.

- PSICOLOGICQ.- El camino que elige el educador debe estar basado en los
intereses, evolucién psicologica y afectividad del adulto, entre otras.

S CASTANEDA "Los Medicos de Comunicacién Vlia Tecnologia Educativa®, Pdg. 127
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- INDUCTIVO.- Esta destinado a la formacion de conceptos en consonancia con
la mentalidad de los alumnos, este proceso parte de la ejemplificacion y observacion
de casos particulares para obtener un principio general.

- DEDUCTIVO.- Presenta conceptos o leyes generales de los cuales se pretende
obtener consecuencias. Una vez establecida las leyes generales se analizan casos
particulares para ver si satisfacen las bases establecidas en dichas leyes.

- ANALITICO.- Se descompone el tema o asunto a tratar con el fin de hacer un
estudio minucioso de cada una de las partes que lo constituye.

Es importante que la descomposicion no haga perder de vista el conjunto del
panorama general.

- SINTETICO.- Se procede al estudio de ciertos puntos o elementos basicos para
ir asocidndolos hasta constituir un todo. En este caso el estudio no se inicia de la
vision general del tema, sino de aspectos aislados relacionados desde luego con el
tema.

- ACTIVO.- El fin primordial es lograr la maxima intervencion del adulto en su
aprendizaje, ¢l instructor sélo guiard para que aquel responda por si mismo.

- HEURISTICO.- Se pretende con éste método que el alumno comprenda,
discuta, analice, que convierta en un investigador, ¢l instructor solamente lo ayudara
al descubrimiento de la validez de los aspectos que forman parte de los objetivos de
aprendizaje.

3.3.1. EVALUACION

La evaluacion es el proceso educativo que permite: diagnosticar, revisar y
apreciar los resultados alcanzados, es una medicion, una interpretacion y la emision
de un juicio de valor.

La medicion, como su nombre lo indica, se limita a representar por medio de
simbolos el resultados de una actividad. Esta medida puede ser cuantitativa o
cualitativa:

Cuantitativa, cuando se mide la cantidad de un rasgo.

Cualitativa, si sélo describe la calidad de un rasgo medido.
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La evaluacion implica ademas, la interpretacion de esas medidas, para poder
emitir un juicio de valor sobre el cambio conductual realizado en el alumnado,
ademas que por parte del maestro se requiere de la observacion sistematica y
espontanea. El objeto de la misma, es conocer lo que el sujeto hace, piensa y siente,
y asi poder completar la informacion recogida por los medio.

La evaluacion puede tener diferentes perfiles. Sin ellos, aunque se evalué
técnicamente, faltard "algo" que haga de la evaluacion un objeto aceptado o
rechazado por la Comunidad Educativa.

Evaluar con justicia es valorar con objetividad y precision, respetando a la
persona humana.

Evaluar con validez, se consigue cuando la evaluacion consigue realmente lo que
se pretende medir y sirva para el proposito para que fue planeada.

Evaluar con confiabilidad, es cuando hay exactitud y precision en la valoracion.

Es indispensable que evaluemos el proceso de Ensefianza-Aprendizaje puesto que
la evaluacion es parte integrante del mismo.

Para evaluar debemos tener presentes los objetivos propuestos de antemano vy
emplear las técnicas adecuadas.

Estas teécnicas pueden ser de observacion, experimentales y sociométricas. En
cada una de ellas se utilizan determinados instrumentos.

- Los instrumentos mas comiinmente utilizados en las técnicas de observacion son
las listas de control, las escalas estimativas, las entrevistas y los registros
anecdoticos.

- Las técnicas experimentales ponen al sujeto en una situacion determinada para
evaluarlo y para ello utilizan como instrumentos diversos tipos de pruebas. Las
pruebas son ¢l conjunto de reactivos que provocan una respuesta. A continuacién
una clasificacion general de las pruebas:

A) Segun la forma de expresion.- Verbales. Utilizan la palabra oral o escrita.
No verbales. Utilizan la expresion grafica, plastica, musical, cinética, etc.

Informales. Pruebas que preparan los maestros para sus alumnos.
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B) Segun el tipo de respuesta.- De respuesta libre.
Desarrollo de temas, ensayo, actividad creadora, etc.

Normalizadas. Preparadas por equipos de especialistas, ampliamente
experimentadas para ser aplicadas en un universo determinado, en forma individual
o colectiva.

De respuesta cerrada. Emplea las de falso y verdadero, de opcion, de caneva, de
complementacion, de respuesta breve, de correlacion de ordenamiento, etc.

Técnicas sociométricas. Evalian las interacciones sociales que se dan en un
grupo. Tienen como instrumentos adecuados: el sociograma, el sociodrama, y los
inventarios de personalidad.“

La evaluacion se aplica: al alumno en funcién de los objetivos que se plantearon
al principio del curso; al proceso educativo y esto permite una apreciacion del uso
correcto o incorrecto de las técnicas y recursos didacticos utilizados; al educador
que le permite revisar sus actitudes profesionales y humanas, y favorece la
experimentacion pedagdgica.

¢Coémo evaluar?
Este apartado se evocara a tratar como evaluar el area cognoscitiva.
Evaluacion de diagndstico.

Se llevan a cabo al principio de un nuevo periodo de actividades escolares y tiene
con fin: establecer un crecimiento personal del alumno. Una forma de aplicar es a
través de cuestionarios de lo aprendido anteriormente.

Evaluacion continua. (Progresiva)

Es la que se realiza a lo largo del curso y que permite verificar si se han logrado
los objetivos que se plantearon al principio.

Evaluacion final (Sumaria)

“ REID, PARDO "Evaluacion continua” pags. 27-8 v 33-4
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METODOS DIDACTICOS

Es una sintesis de los elementos proporcionados por la evaluacion inicial y la
evaluacién progresiva o continua. Las formas mas sencillas para lograr esta
evaluacion son; la exposicion de trabajos realizados durante el curso y la exposicion
sencilla de lo mas importante durante el curso.”

Dentro de la capacitacion "La evaluacion permite al capacitador medir los
resultados. Los capacitadores deben medir los programas para demostrar a la
gerencia el valor de la funcion de capacitacion... su valor debe expresarse en
términos de beneficio-costo” .

‘7 FERRINI, Op. Cit. Pag. 109
* SMITH, Op. Cit. Pdg. 415
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CAPITULO 4
DINAMICA DE GRUPOS

65



BASES TEORICAS PARA EL MANEJO Y SUPERVISION DE GRUPOS

DINAMICA DE GRUPOS

Al lo largo de los siglos, la historia humana ha sido un tejido complejisimo de
comunicaciones. Eminentes antropdlogos atribuyen el mérito de Ia cultura y la
civilizacion al lenguaje.

Los animales no tienen historia porque no tienen relaciones personales.

Podria llamar la atencién que siendo las relaciones humanas el pan de cada dia y
el aire que respiramos, solo recientemente se haya suscitado un movimiento de
estudio y promocion de estas relaciones. Se han conjugado muchos factores para
ponerlas en el centro de todos los escenarios y para extremar su trascendencia. ©

Lo anterior hace pensar que el hombre siempre ha sido un ser social y por eso ha
vivido en grupos, de aqui se deriva la importancia que tiene saber como se
comportan los hombres dentro de un grupo.

La dindmica de grupos esta estrechamente asociada a la teoria del campo en la
psicologia contemporanea. Y asi, se considera habitualmente a Kurt Lewin, autor
que elabor¢ la teoria de campo, el fundador de la modema dinamica de grupo, hacia
los afios treinta y en adelante, Lewin implanto sélidamente Ja dinamica de grupo por
el mundo universitario y facilité a psicologos, educadores y otros especialistas de
las ciencias sociales, el acceso a nuevos y apasionantes problemas, como también a
métodos hasta entonces inéditos. Los descubrimientos de Lewin han sido
confirmados por los de muchos investigadores en varios terrenos, entre ellos Coch y
French.*®

Es por esto la importancia de presentar aspectos que se consideran importantes
acerca del tema que a continuacion se analiza,

4.1. BASES TEORICAS PARA EL MANEJO Y SUPERVISION DE
GRUPOS

CONCEPTO DE GRUPO - Un grupo es aquella entidad dinamica en la cual sus
miembros persiguen fines interdependientes. Esto es que existen relaciones
concretas y dinamicas entre sus miembrqs.

Para que exista un grupo debe haber algunas de las siguientes caracteristicas:

* RODRIGUEZ ESTRADA "Relaciones humanas” Pég. 1-2
# BUFT "Introduccidn a la dindmica de Grupos” Pdg. 18-9
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BASES TEORICAS PARA EL MANEJO Y SUPERVISION DE GRUPOS

A) Que exista interaccion frecuente entre sus integrantes.

B) Que se reconozcan unos a otros como pertenecientes al grupo (conciencia de
grupo)

C) Que personas ajenas al grupo lo reconozcan como miembros de éste
(asociacion definible).

D) Que acepten las mismas normas.

E) Que exista un sentido de participacién orientado hacia las mismas metas e
ideales.

F) Que constituyan una red de papeles entrelazados.
G) Que el grupo actiie como organismo unitario

H) Que el grupo proporcione a sus miembros algun tipo de satisfaccion o
recompensa.

1) Que actuen en forma similar respecto al ambiente.

* Para que exista un grupo se necesita de un nimero determinado de personas,
objetivos comunes y relaciones interpersonales entre ellos.

Estas caracteristicas se unen en la siguiente pregunta y respuesta:
"{Como es una junta, comision o grupo ideal?
En este grupo, el individuo se siente seguro deseado y necesitado.

Puede aceptar a sus colegas y que ellos lo acepten. En tal grupo los intereses y las
motivaciones se conocen y aprovechan con facilidad, lograndose un progreso rapido
hacia las metas elegidas". *

DINAMICA DE GRUPOS.- La dinimica de grupos esta constituida por las
fuerzas que actian en cada grupo a lo largo de su existencia y la interaccion o

accion reciproca de estas fuerzas y sus efectos resultantes en un grupo dado
constituyen su dinamica.

Estas fuerzas son de dos tipos:
*! BEAL, BOHLEN, RAUDAEAUGH. "Condicién y accion dindmica del Grupo” Pdg. 34
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BASES TEORICAS PARA EL MANEJO Y SUPERVISION DE GRUPOS

A) Las que nacen dentro del grupo. (Internas)
B) Las que influyen al grupo desde el exterior. (Externas)

DINAMICA INTERNA.- Los individuos llegan al grupo con caracteristicas
propias, que influiran en la dinamica del mismo; caracteristica tales como
habilidades, intereses, deseos, frustraciones, etc. Es decir lo que constituye su
personalidad. Ademas de éstas se desarrollan otras fuerzas como resultado de la
interaccion de los individuos que son propias del grupo en su totalidad.

Estas son:

- Atmosfera grupal

- Identidad

- Dimension del grupo

- Actividades

- Esquema de conduccion

- Definicién de papeles

- Normas de operacion

- Control de grupo sobre sus miembros
- Evaluacién grupal

- Papeles para la actividad grupal

- Participacion

- Fines (metas y objetivos)

- Aptitudes para las relaciones humanas
- Comunicacion

- Heterogeneidad

La suma e integracion de todas estas fuerzas internas se denomina dinamica
linterna del grupo.
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DINAMICA EXTERNA.- Existen fuerzas que aunque son externas al grupo
ejercen influencia sobre él, afectando los intereses de sus integrantes, los objetivos,
medios y actividades que estan en marcha.

Estas fuerzas constituyen la fuerza externa y son:

- Los valores y esperanzas de la comunidad

- I_[,os valores institucionales _

- Las afiliaciones y controles de los grupos basicos (primarios)
- El prestigio y el status.

"Cualquier accion por parte del grupo representa una resolucion de numerosas
fuerzas que deben ser dirigidas de alguna manera".

PAPELES QUE DESEMPENAN LOS INTEGRALES DEL GRUPO

En el grupo, cada uno de los miembros manifiestan determinadas conductas que
lo hacen desempefiar una funcion especifica dentro de él. Estas funciones que
adoptan los miembros del grupo, se denominan papeles o roles; los cuales varian
segun la situacion social en que el individuo actiia segin el tipo de actividad, segiin
el tipo de trabajo, segun el tipo de relacién o comunicacion que tenga con los demas
integrantes del grupo.

"El concepto de rol designa el modelo de comportamiento que caracteriza el lugar
del individuo en el seno del grupo"

Se clasifican en:

A) Positivo

B) Negativos

A) PAPELES POSITIVOS:

1.- Aclarador. Hace una expresion racional del tema o ideas sugeridas e intenta
deducir los resultados de cualquier idea o sugestion que fuera adoptada por el
grupo.

* IBIDEM Pag. 35
® LUFT. Op. Cit. Pdg. 63
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BASES TEORICAS PARA EL MANEJO Y SUPERVISION DE GRUPOS

2.- Interrogador o critico. Pone en duda la practicabilidad, lo 16gico, los hechos o
el procedimiento de una sugestion o el tema de discusion del grupo.

3.- Opinante. Externa su opinién atinadamente a una sugestion hecha y hace
hincapié en su propuesta de cual debe ser el punto de vista del grupo principalmente
en base a los hechos o a la informacién pertinente.

4.- Informador. Expone hechos o sus propias experiencias que se relacionan con
el problema que esta tratando el grupo.

5.- Orientador. Trata de guiar al grupo sefialando los pasos necesarios para
solucionar los problemas que se presentan con el objeto de que se llegue a un
resuttado satisfactorio.

6.- Armonizado. Es el mediador entre las diferentes opiniones de los
participantes, intenta conciliar desacuerdos y reduce la tensién en situaciones
conflictivas.

7.- Animador. Demuestra compaifierismo y solidaridad con los demas elementos
del grupo; de diversas maneras indica comprension y aceptacion de otros puntos de
vista, ideas o sugerencias.

8.- Activador. Incita al grupo a una accion o decision.

9.- Indicador. Propone al grupo nuevas ideas o formas de considerar los
problemas, puede ser en relacion a sugerencias para un nuevo objetivo del grupo.

B) PAPELES NEGATIVOS:
1.- Agresor. Actua de diversas maneras; desaprobando al grupo o al problema.

2.- Dominante. Intenta manipular a los demas o lograr alguna ventaja sobre el
grupo, afirmando que tiene gran experiencia o que ha logrado grandes experiencias
0 cosas.

3.- Obstructor. Tiende a ser negativista, est4 siempre en desacuerdo, se opone
mas alla de toda razén, obstruye, desanima o entorpece cualquier accion que el
grupo desea emprender.

4.- Dependiente. Es una persona indefensa que necesita obtener respuesta de

simpatia de otros miembros del grupo manifestando inseguridad, confusion
personal.
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BASES TEORICAS PARA EL MANEJO Y SUPERVISION DE GRUPOS

5.- Sumiso. Es un servidor pasivo de las acciones del grupo, aceptando sin
discusion las ideas de los otros.

6.- Discriminador. Esta persona se siente en un nive! superior y funda su
seguridad emocional en la aprobacion de los demas, solo acepta a las penosas que le
son simpaticas por considerar que de alguna forma estan en su nivel. Repudia a las
que considera infericres creando asi una division para el grupo.

7.- Juguetdn. Es un individuo que no asimila los procedimientos del grupo y por
ello asume conductas evasivas, indiferentes, inclusive llega a la payasada.

8.- Aislado. Es una persona apatica se muestra indiferentes y lejana..*
4.2. PRINCIPIOS BASICOS DE LA ACCION DE GRUPO

Jack R. Gibb, psicologo norteamericano ha elaborado ocho principios basicos
que pueden servir de guia y orientacion para el aprendizaje del trabajo de grupo y la
mas adecuada aplicacion de sus técnicas. *

1.- Ambiente.- El grupo debe actuar de un ambiente fisico favorable comodo,
principio para el tipo de actividad que ha de desarrollarse.

2.- Reduccion de la intimidaciéon. Las relaciones interpersonales deben ser
amables, cordiales, francas, de aprecio y colaboracion.

3.- Liderazgo distribuido. Todo grupo tiene una conduccién (liderazgo) que
facilita y favorece el logro de los objetivos pero ésta conduccion ha de ser
distribuida en todo el grupo con el fin de que todos los miembros tengan
oportunidad de desarrollar las diferentes capacidades.

4.- Formulacion de objetivos. Deben establecerse y definirse con la mayor
claridad. Pero esto debe hacerse con la participacion directa de todos los miembros,
el sentido de "nosotros" es indispensable para el buen funcionamiento del grupo.

* BANY, JOHNSON "La dindmica del Grupo en la Educacion” Pag. 25
* CATWAIGHT, ALVIN "Dindmica de Grupos" Pag. 83
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PRINCIPIOS BASICOS DE LA ACCION DE GRUPO

5.- Flextbilidad. Los objetivos establecidos deben ser cumplidos de acuerdo con
los métodos y procedimientos que se hayan elegido, debe existir en €l grupo una
actitud de flexibilidad que facilite la adaptacion a los nuevos requerimientos del

grupo.

6.-Concenso. El grupo debe establecer un tipo de comunicacion libre y
espontanea, que evite los antagonismos y la polarizacion, en cambio, llegar a
decisiones mediante ¢l acuerdo mutuo entre los miembros.

7.- Comprension del proceso. El grupo debe aprender a distinguir entre el
contenido de su actividad y la actividad en si misma, entre lo que se dice y la forma
cono se dice.

8.- Evaluacion. El grupo necesita saber en todo momento si los objetivos y
actividades responden a las convenciones ¢ intereses de los miembros, para ello se
requiere de una evaluacion continua que indague hasta que punto el grupo se halla
satisfecho y las tareas hayan sido complicadas.

4.3 UN MODELO DE DESARROLLO DE GRUPO

Pfeiffer y Jones, han realizado un estudio respecto a las etapas por las que
atraviesan los grupos, estableciendo un modelo de desarrollo que consta de cinco
etapas. *

A) Etapa de cortesia. Los miembros del grupo se estan conociendo,
compartiendo valores. Tienen la necesidad de ser aceptados, aun cuando todavia no
se identifiquen como grupo.

Los conflictos generalmente no se manifiestan aqui, ya que las reglas del juego
van en la linea de decir cosas aceptables, no provocar controversias, no abordar
temas profundos, etc.

% GONZALEZ, MONROY DE VELASCO "Dindmica de Grupo™ Pdg. 72
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UN MODELO DE PESARROLLO DE GRUPO

El pasar de la etapa uno a las dos dependera muchas veces de que un miembro
plante€ el problema de definir los objetivos del grupo, y corre el riesgo de lanzar sus
expectativas personales.

A un nivel individual se necesita que cada quien vaya dando de si con el objetivo
de poder crecer. Se necesita dejar la flacidez de no tratar temas conflictivos y
aceptar el riesgo de enfrentarse a problemas.

B) Etapa de definicion como grupo. En esta etapa surge la necesidad de conocer
los objetivos del grupo. El grado de identidad como grupo es minimo; pero sus
miembros comienzar a sentir compromiso con €l y van aceptando los riesgos que
esto implica. Crece la participacion.

Para pasar de las dos a la tres se requiere que los miembros definan su identidad
o libertad personal-

También se necesita que aveces se deje de lado el hecho de no estar
completamente de acuerdo con el objetivo y seguir adelante, otras veces habra que
arriesgarse a no se blanco de posibles ataques.

C) Competencia por el poder. Aqui surge el fenomeno de competencia, cada
quien racionalizada su posicion y trata de convencer al grupo de que esta en lo
correcto. Algunos miembros son acusados de no escuchar, de tener la mente
cerrada. El conflicto llega a su nivel maximo, hay una lucha por el liderazgo, a veces
se necesita usar procedimientos como votacion y arbitraje externo para llegar a una
solucion.

El grupo no tiene mucha fuerza como equipo en este momento. Algunos se
sienten mal por la hostilidad de que se persigue. Se empieza a sentir la necesidad de
que exista la retroalimentacion en el grupo. Se va dando la apertura personal poco a
poco. Ya no es tan fuerte la presion de la posibilidad de aceptacion en el grupo.
Algunas iniciativas creativas pueden ser desechadas porque se piensa que quien las
propone busca ganar poder. El grupo ain no adquiere su identidad, pero la
participacion en los miembros llega a su nivel maximo.

Existe una gran necesidad de estructura y se busca que se especifiquen las
funciones.

Los roles que se juegan son de suma importancia, se trata de mantener un balance
entre las necesidades individuales y las necesidades del grupo.
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UN MODELO DE DESARROLLO DE GRUPO

Hay grupos que no llegan a superar esta etapa, sin embargo pueden llegar a
funcionar mas o menos productivamente. No llegan a satisfacer las necesidades de
todos y lo que los tiene unidos es el compromiso mas que nada.

La habilidad para escuchar es determinante para poder pasar.de esta etapa a la
siguiente. Si en este momento hay miembros que no quieren dar ese paso, el grupo
puede rechazarlos. Esta transicion puede ser b]oqueada permanentemente, si existe
un miembro competitivo.

Para pasar de la etapa tres a la cuatro se necesita dejar de defender el propio
punto de vista y afrontar la posibilidad de estar equivocado por lo que se requiere
ser objetivo.

D) Nivel constructivo. Lo que permitira la transicion de la tercera a la cuarta
etapa es un cambio de actitudes; ya no se busca controlar, sino escuchar
activamente. Se tiene voluntad para cambiar opiniones en la medida en que los otros
miembros presenten hechos razonables. Se lanzan continuas preguntas unos a otros.
Se empieza a construir el espiritu de grupo, es evidente el avance hacia el logro de
los objetivos fijados. Se comparte el liderazgo. La identidad del grupo empieza a se
importante para todos. Hay madurez para tratar los problemas objetivamente. En
este momento es dificil incorporar un nuevo miembro al grupo.

Se toman en cuenta los talentos de todos, en la medida en que pueden ser
efectivos.

Hay un alto grado de creatividad para solucionar los problemas practicos.

Se producen soluciones de grupo, casi siempre mejores que las propuestas
individuales, es decir, se sabe trabajar en equipo.

La labor del lider, es preguntar constructivamente, reswmir y clarificar el
pensamiento del grupo; confiar en que éste adquirira su maximo potencial; fundirse
en €l tanto como sea posible; saber apreciar las aportaciones distintas.

Pasar de la cuarta a la quinta etapa requiere de un acuerdo unanime del grupo, se
necesita confianza en uno mismo y en los demas.

F) Nivel de "espiritu comin". Existe una moral muy alta, mucha lealtad y
relaciones de simpatia. Ya no hay necesidad de buscar ser aceptados porque todos
se sienten dentro del grupo; tanto el nivel de creatividad como el de individual son
altos.
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El sentimiento comun es que no siempre estamos de acuerdo con todo, pero
respetamos el punto de vista de cada quien y aceptamos que no stempre tenemos la
razon. Hay estabilidad en la participacion, inclusive se lleva a crear simbolos de
grupo. Si entra alguien nuevo al grupo, se regresa a una etapa anterior y tiene que
caminarse de nuevo junto a él.

Un grupo en esta fase es constructivo y productivo.

Todo grupo pasa por este proceso simplemente porque el hombre es "Un ser
inteligente que puede pensar abstractamente, y empleando esa aptitud puede
beneficiarse por su experiencia y por la experiencia de sus semejantes vivos y
muertos”

4.4, TECNICAS DIDACTICAS Y DINAMICAS GRUPALES.

Las técnicas didécticas v dindmicas grupales son medios basados en la teoria de
la dindmica de grupo, que se emplean en diferentes situaciones para desarrollar
actividades de los grupos, con menor esfuerzo y mayor economia de recurso.

En la busqueda de un nuevo tipo de escuela, las técnicas de dinadmica de grupos
busca la integracion del aprendizaje en el aula con el aprendizaje en la realidad
social, pues el verdadero aprendizaje es aquél, no el que solo acumula conceptos en
la mente. Ademas "Las técnicas se han comparado con el vehiculo que ayuda a
mover al grupo hacia sus metas. *

Hemos de comprobar que solo se aprende bien aquello en lo que tenemos la
posibilidad de ser creativos. Las actividades grupales ofrecen muchas posibilidades
entre ellas tenemos: Que se inyecta mayor vitalidad a un grupo, se incita a los
alumnos a un servicio a la comunidad, se aprovechan mejor las potencialidades
individuales y se facilita el trabajo con grupos numerosos.

*7 BEAL, BOHLEN, RAUDABAUGH, Op. Cit. Pdg.44
58 Ibidem Pag. 159
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No todas las técnicas son utiles para resolver todos los problemas que el grupo
puede plantearse, algunas son mas adecuadas que otras en funcion de las tareas y de
los objetivos que se pretenden alcanzar; es por esto que el éxito de un grupo en la
consecucion de sus metas depende en gran medida de la eleccion oportuna de la
técnica grupal, para seleccionar una técnica es necesario considera los siguientes
aspectos:

1.- Los objetivos del grupo.- Existen técnicas muy precisas en funciéon de los
diferentes objetivos.

2.- El tamafio del grupo.- Es un factor importante puesto que muchas técnicas
pueden ser aplicadas en grupos numeroso.

3.- Disponibilidad fisica y material.- Algunas técnicas requieren un lugar
adecuado, un magnetéfono, un circuito cerrado de T.V. etc. Es importante preveerlo
antes de elegir la técnica de apoyo.

4.- Madurez del grupo.- Es un factor determinante, algunas técnicas suponen mas
direccion por parte del conductor que otras. Cuando mayor sea la madurez del
grupo se facilitara el empleo de técnicas participativas.

5.- Nivel de conocimiento de la técnica por parte del conductor, o de los
miembros del grupe. Es necesario que el conductor tenga seguridad en cuanto al
manejo de la técnica, pues de lo contrario es posible que no llegue al resultado
esperado.

6.- Caracteristica personal de los miembros del grupo. En la eleccion de la
técnica se deben tomar en cuenta también: la edad de los participantes, el grado de
mstruccion, la practica anterior de la misma y las actitudes personales previas.

Hay algo mas importante, que es la actitud del maestro, es vital una actitud libre
de amenazas que permita trabajar sin defensas o inhibiciones a los participantes,

Lo anterior crearia un ambiente en el que el alumno sienta una responsabilidad
compartida, asi como un clima de comunicacion interpersonal donde se puede haber
y ser escuchado, donde sea posible la confrontacion sin romper la relacion ni
simularla, donde el trabajo en equipo se viva y en donde el grupo se responsabilice
de su aprendizaje.
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Es pues por muchas razones por lo que es importante, no solo aprender técnicas
sino vivir la experiencia del grupo.

Todas estas actividades de grupo se dividen en dos segun su objetivo:

1) LAS TECNICAS DIDACTICAS - Que son aquéllas actividades grupales
que ayudan a dinamizar el proceso de Ensefianza-Aprendizaje.

2) LAS DINAMICAS GRUPALES.- Que son aquéllas actividades grupales
que ayudan a dinamzar la integracion, la participacion, y el conocimiento

de un grupo.

La diferencia principal es que:

La técnica didactica es una actividad netamente pedagdgica y
La dinamica grupal es una actividad principalmente psicoldgica.

TECNICAS DIDACTICAS DINAMICAS GRUPALES,
utilizables como Técnica
didactica:

- Expositiva, - Acuario.

- Lluvia de ideas. - Binas y cuartas.

- Panel. - Zig - Zag.

- Foro. - Phillip 6’6’ o

- Mesa redonda. - Cormillos.

- Discusion dinigida. - (Circulo Magico).
DINAMICAS GRUPALES:

- Fiesta de Presentacion.

- Tres aspectos de mi vida.

- Dindmica de Relajacion.

- Cuatro aspectos de mi vida.
- Canje de bonos.

- Rompecabezas.
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“Hay considerable confusion en cuanto a la naturaleza de muchas de las técnicas
y dindmicas, por consiguiente, los métodos mas o menos bien conocidos deben
definirse cuidadosamente. Muchos de los métodos grupales de mas éxito se logran
combinando técnicas; y una combinacion inteligente depende en primer lugar del
conocimiento de los elementos que se han de combinar”.*

Para ¢l uso de las técnicas didacticas asi como de las dinamicas grupales, debe
presidir un estudio diagnéstico del grupo, con los elementos sobre sus procesos y
bases teoricas y recordar que las técnicas y dinamicas grupales constituyen un
instrumento y como tal podemos seleccionar de alguna de las que a continuacion se
explican.®

Es importante resaltar que algunas dindmicas grupales pueden ser utilizadas como
técnicas didacticas dependiendo del objetivo a cumplir y del tema a tratar pero las
técnicas didacticas no pueden ser usadas como dinamicas grupales.

TECNICAS DIDACTICAS:*

EXPOSITIVA.- Consiste en la presentacion oral de un tema, légicamente
estructurado. El recurso principal de la exposicién es el lenguaje oral, que debe ser
objeto de la méxima atencion por parte del expositor. El empleo del método
expositivo requiere bastante preparacion en lo referente al asunto a tratar, asi como
cierta capacidad personal para expresarse y para captar la atencion del auditorio,

Para hacer mas eficiente la exposicion se requiere de uso de otros recursos
didacticos, ya que la fluidez y la buena expresion verbal no dispensan en absoluto
de cierta capacidad de dramatizacion, de buenos conocimientos sobre el asunto
tratado ni de la capacidad de sintesis. '

Siendo el lenguaje oral el principal instrumento del método expositivo, requiere
de una serie de cuidados, a fin que la accion del método sea mas eficiente, dichos
cuidados son: tono de voz, intensidad de voz, pronunciacion y ritmo.

LLUVIA DE IDEAS.- En esta técnica se brinda la oportunidad de manifestar el
ingreso y la creatividad, porque se siente seguridad y confianza en el grupo para
expresar ideas, comprender y tolerar opiniones, asi como respetar un turno para
hablar. Es asi como surgen buenas ideas en un ambiente espontaneo y libre.

a  QF
** Ibidem, Pdg. 160 Feve  froe A QTRE

60 “ i in’ Pg Y
BLEGER, “Temas de Psicologia”, Pag. 194 : , . bhmhtcﬁ
S FERRINI, “Bases Diddclicas”, Pdgs. 74-101 SA L o w
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TECNICAS DIDACTICAS Y DINAMICAS GRUPALES

El numero de participantes puede ser de un maximo de 50 personas y su duracion
es de 20 a 60 minutos.

PANEL.- El panel consiste en la reunion de varias personas especializadas que
exponen sus ideas sobre un asunto determinado, ante un auditorio, de manera
informal y dialogada, en tono de conversacion, de intercambio de ideas, atin cuando
expongan posiciones distintas y aprecien perspectivas diferentes.

A pesar de ser informal, la conversacion debera tener un desarrollo coherente
logico y objetivo, y para lograr esto es necesario una guia que el coordinador
elabore de acuerdo con los integrantes del panel, que puede variar de 3 a 6.

FORO.- El foro consiste en hacer que todo un grupo tome parte en la discusién
de un tema que sea de interés general.

El método del foro puede aplicarse a una conferencia, a una sesién
cinematografica, a la lectura de un libro, a la asistencia a una exposicion, etc., es
decir, a hechos que proporcionen vivencias o experiencias posibles de discusion.

Puede aplicarse también a la situacion escolar, después de que los educandos
hayan tomado conocimiento de un tema a través de la exposicion del docente o por
otro medio cualquiera y haya necesidad de una mejor y mayor elaboracion.

MESA REDONDA.- El método de la mesa redonda consiste en una reunion de
especialistas que sostienen posiciones divergentes y aun opuestas con respecto a un
tema. Los mismos exponen sus puntos de vista ante un auditorio, sin finalidades
polémicas, sino tan sélo con el propoésito de precisar posiciones y suministrar
explicaciones.

La mesa redonda puede estar constituida por 3 a 6 especialistas en un
determinado asunto, bajo la orientacién de un coordinador, que dirige la tarea de
exposicion de los oradores v la participacion del auditorio.

DISCUSION DIRIGIDA.- Es la reunion de personas que se juntan para
reflexionar, en grupo y en forma cooperativa, con el fin de comprender un hecho,
sacar conclusiones o llegar a decisiones. El tema discutido debe pasar por cinco
fases:

4 Definicién y delimitacion del hecho,

¢ Analisis del mismo,
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¢ Sugerencias de solucion,
+ Examen critico de dichas sugerencias, y

4+ Encaminamiento hacia la venficacion de la mejor o de las mejores
sugerencias, o toma de resoluciones aceptadas por todos o por la mayoria.

La discusién parece perseguir tres factores decisivos para el progreso humano: la
comprension, la reflexion y la cooperacion.

DINAMICAS GRUPALES (También utilizables como técnicas didacticas)”:

ACUARIO.- Esta técnica propicia que los participantes manifiesten sus
habilidades para participar en las discusiones de grupo; ademas el tema de discusion
puede ser tratado con profundidad manteniendo el interés de todo el grupo.

Pueden participar de 20 a 30 personas y su duracion es de 30 a 60 minutos segun
el tema.

Consiste en dividir al grupo en dos: se forman dos circulos concéntricos, en el
circulo interior se discute el tema (Los integrantes del centro son llamados “peces”),
en el circulo exterior se observa el desempefio de los peces (Los integrantes de éste
son llamados “tiburones™).

Posteriormente se invierten los papeles, al final se dan a conocer las
observaciones y se realiza un comentario grupal.

BINAS Y CUARTAS.- Es una técnica que sigue un procedimiento muy informal y
facilita la intervencion individual. Puede ser utilizada cuando se necesita la
participacion total del grupo para considerar muchos aspectos de un problema o de
algun tema.

Primero se selecciona el tema, se forman parejas para discutir dicho tema,
terminados los 10 minutos se juntan con otra parte para formar cuartas e
intercambiar opiniones. Pasados 10 minutos se interrumpe el didlogo y se forman
octavas que intercambiaran otra vez la informacion.

Terminado el trabajo de las cuartas y de las octavas se integra el grupo y se
exponen conclusiones.

® GONZALEZ, “El Nifio v la Educacion™, Pégs. 112-6

81



, TECNICAS DIDACTICAS Y DINAMICAS GRUPALES

ZIG-ZAG.- En esta técnica pueden participar grupos de 10 a 50 personas
ubicadas en la forma que desee y consiste en que a base de un tema determinado,
cualquier miembro del grupo lanza una pregunta a la persona que él desee, al
contestar la pregunta, esa misma persona lanzara una pregunta a cualquier otra
persona y asi consecutivamente, debe existir un moderador que diga si las
respuestas han sido correctas, si no el cuestionador se encargara de dar la acertada o
de lanzar la misma pregunta a otra persona. Se debe evitar preguntar a una misma
persona.

CORRILLOS (PHILIP 6'6’).- Consiste en dividir un grupo grande en pequefios
grupos de 6 personas aproximadamente, el tema o problema para discutirse puede
sefialarse con la anticipacion o bien seguir espontaneamente dentro de la actividad
grupal. Cada grupo nombra un coordinador y un secretario. El conductor cuenta los
6 minutos que ha de durar la discusion. Un minuto antes de concluir, advierte a los
subgrupos para que claboren un resumen. Cada miembro expone durante un minuto
y en seguida se analizan las ideas expuestas en busca de un consenso.

La conclusion o respuesta del subgrupo es dictada al secretario quien la registra y
después la lee.

Terminado el tiempo de discusion, el conductor hace una pausa y pide a los
secretarios que lean sus sintéticos informes.

Otra persona anota en el pizarron un resumen final de los informes leidos por los
secretarios. De esta forma todo el grupo toma conciencia de los diversos enfoques,
deriva conclusiones y se construye una conclusion final.

CIRCULQ MAGICO.- En esta técnica se brinda la oportunidad de escuchar y ser
escuchado en experiencias personales que permitiran el desenvolvimiento en tres
areas: conciencia, maestria e interaccion social. Se invita a la formacion de corrillos,
se nombra a un moderador en cada grupo, el cual expresara que el objetivo es
exponer una experiencia referente al tema que ¢l designe, posteriormente los
integrantes proceden a expresar su experiencia en forma espontanea.

El moderador resume lo expuesto por cada participante y por tltimo se pide a
cada uno que exprese como se sintio en ese momento y se proponen conclusiones.

DINAMICAS GRUPALES
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FIESTA DE PRESENTACION.- Mediante esta técnica se rompe la tensién que
existe en un grupo recién formado lograndose un ambiente cordial y de mayor
confianza, necesario para que el trabajo del curso se desarrolle satisfactoriamente.
También permite que las personas se conozcan en forma rapida, relativamente y sin
temor. El numero de integrantes es libre y dura aproximadamente 30 minutos. Los
materiales que se necesitan son: hoja de papel, alfileres para cada persona y lapices
para todos. Los participantes cuentan con 10 minutos como maximo para escribir
una descripcion de si mismos, es decir, dar la respuesta a la pregunta ;Quién soy?,
mediante una lista de caracteristicas que consideren que expresan lo mas importante
de si mismos. Esto es con el objeto de darse a conocer a sus compaiieros. Las hojas
se prenden con un alfiler en su pecho. Las personas deben moverse sin hablar,
tratando de encontrarse y leer lar caracteristicas que sefialan para que intercambien
impresiones, por {lltimo los participantes comentan su experiencia.

CUATRO ASPECTOS DE MI PERSONA.- Es una técnica que nos sirve para
romper la tension, crear un ambiente cordial y despertar el interés en las actividades
que le seguiran. El nimero de participantes es libre y el tiempo de duracion es de 30
minutos; el material que se debe utilizar es una hoja blanca para cada participante.
Primero se reparten las hojas, se indica a los participantes que doblen la hoja en
cuatro partes iguales, luego se les pide que en el cuadro superior izquierdo anoten su
nombre o la forma como les gustaria que les llamen, en el cuadro superior derecho
anotaran “lo que me gustaba hacer cuando iba a la primaria”, en el cuadro inferior
izquierdo anotardn cinco cosas que sean caracteristicas de su personalidad y en el
cuadro inferior derecho pintaran algunas figuras (un triangulo por ejemplo) con el
color que les guste. Posteriormente buscaran a las personas que hayan seleccionado
el mismo color y se reunirdn para comentar los distintos aspectos que acaban de
vivir. Se cierra con conclusiones.

DINAMICA DE RELAJACION.- Se invita a los participantes a acostarse boca
arriba, ya sea sobre colchonetas o en un lugar alfombrado, puede ponerse un fondo
musical muy tranquilo, siendo esto opcional. El lugar debe estar semioscuro, el
conductor empieza a dar algunas indicaciones a los participantes tales como: cierren
Sus QJos, Y poco a poco empezaran a sentir como corre la sangre por cada una de las
partes de su cuerpo, segun las indicaciones y secuencia que indique el conductor,
empezara desde los dedos de los pies hasta la punta del pelo. Al finalizar iran
abriendo poco a poco sus ojos y también poco a poco se ird iluminando el lugar,
ésta dinamica se utiliza para romper la tension. El nimero de participantes es libre y
el tiempo de duracién es de 20 minutos aproximadamente.

83



TECNICAS DIDACTICAS Y DINAMICAS GRUPALES

CANJE DE BONOS.- Cuando se recibe un elogio, un agradecimiento o un
reconocimiento, se considera a un bono positivo; cuando se recibe una ofensa, odio,
etc., es considerado como un bono negativo. Estas relaciones se presentaran en la
medida de nuestras acciones, es decir, en la medida que damos, recibimos. El
niumero de participantes es un maximo de 50 personas y su duracién es de 30 a 40
minutos.

Su desarrollo es: Se introduce al grupo en la técnica con preguntas como ;Qué he
aprendido de los compaiieros?, ;Qué he brindado a los compaiieros?, se pide a cada
compafiero que piense quien del grupo le hizo sentir mejor y porqué; o de quien
tuvieron un aprendizaje, quien les comunico algo positivo, etc., se procede a escribir
esto en tarjetas que se integraran a la persona correspondiente, este intercambio se
puede complementar con un abrazo, por ultimo cada uno revisara sus tarjetas
recibidas y expondran conclusiones.

TRES EXPERIENCIAS POSITIVAS.- Este ejercicio propicia la comunicacion y la
interaccion del grupo en un ambiente emotivo, que traerd como consecuencia un
mayor acercamientc de sus miembros a través de la narracion de vivencias
individuales. El tiempo de duracién es de aproximadamente 40 minutos y el grupo
puede ser del tamaiic que se desee.

El material que se utiliza es: lapiz, papel, cartulinas y plumones.

El conductor indicard a los participantes que cada quien contara tres vivencias o
experiencias positivas correspondientes a la nifiez, adolescencia o juventud, que
piense que tuvieron gran significado en su vida. Esto se hace primero en forma
personal por escrito y después se expresa al grupo. Estas experiencias deben ser
positivas y de haber un ambiente de atencion y respeto para todos los participantes.

ROMPECABEZAS - Dentro de todo el grupo los objetivos de cada persona,
implican siempre una influencia o relacion con los objetivos de los demas.

Es ésta técnica se¢ permite analizar ciertos aspectos de la cooperacion para
resolver un problema en grupo. Asi como sensibilizar a los participantes para
adoptar actitudes que contribuyen a facilitar el logro de un objetivo individual y
grupal. El numero de participantes es en subgrupos de seis a cinco juegos de
rompecabezas por cada corrillo, su duracion es de 30 minutos aproximadamente.

Una vez formados los corrillos, se nombran algunos observadores a quienes se
les indica Ia observacion de actitudes. Se dan las siguientes instrucciones:
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¢ Corresponde a cada equipo armar cinco cuadros.

¢ Durante la actividad no deben hablar

¢ Se da una sefial para que se empiece al mismo tiempo.

¢ Ningun participante debe pedirle al otro ninguna pieza ni hacer ninguna sefial
que indique que desea una pieza.

¢ Todos los participantes pueden darles piezas a los otros.

¢ Se dara respuesta a las preguntas que surjan.

¢ Si pasados 20 minutos no han podido armar los cuadros se indica que los cinco
cuadros son iguales y con tres piezas cada uno.

Al terminar todos de armar los rompecabezas, se comentan los resultados de cada
equipo, en base a la experiencia que acaban de vivir.
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INVESTIGACION DE CAMPO
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

INVESTIGACION DE CAMPO
5.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La inquietud de hacer esta investigacion Hlamada “Perspectivas de la Capacitacion
en la Actualidad”, me surgio desde el primer contacto que tuve con la capacitacion y
esto fue mientras cursaba la carrera de Pedagogia, ya que en ella se adquieren
conocimientos acerca de ésta proceso, y no solo esto, sino que también se analiza la
importancia que tiene la capacitacion dentro de la educacién puesto que de ella
depende en gran medida el desarrollo integral de las personas.

Todo esto aunado a lo que pude observar y conocer durante el servicio social que
tuvo lugar en el Departamento de Capacitacion de una Institucién Bancaria,
incrementando mi curiosidad por este tema, ya que tuve la oportunidad de saber que
inquietudes, conocinientos y necesidades existen actualmente en ésta area.

Por otro lado el tratar con personas que estan involucradas en la capacitacion me
fue dando una idea mas clara de lo que se requiere en este proceso; todo esto unido
a la informacion tedrica que fui adquiriendo en la institucién bancaria, y la
bibliografia estudiada durante la carrera me fue abriendo el panorama de 1o que
queria investigar:

En pnimer lugar estaba el punto de lo que es la capacitacion; sus caracteristicas,
tipo, su importancia y la realizacion de los programas. También habia que revisar lo
que es la educacion de adultos puesto que es tan importante y compleja como
cualquier otra, adernas de que la capacitacion generalmente esta dirigida a ellos, en
este punto se trataba de analizar las caracteristicas del adulto para saber cual es la
mejor forma de llevar a cabo el proceso de Ensefianza-Aprendizaje; por otro lado
era importante saber a fondo como se manejan a los grupos, es decir, la dinamica de
€stos, ya que casi siempre la capacitacion se maneja grupalmente.

Para desarrollar esta investigacion se utilizo un cuestionario que fue aplicado a
una muestra de cincuenta personas y que fue hecha de forma transversal, o sea al
mismo tiempo fueron aplicados todos los cuestionarios, aqui cabe mencionar que las
personas elegidas para contestar el cuestionario tenian caracteristicas tales como:
haber cursado una carrera o que estuvieran ya involucradas en la capacitacion; la
muestra se tomo de personas que viven en la zona metropolitana sin importar sexo,
edad, ni estado civil.
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El proposito de ésta investigacion es tener presentes las carencias vy
conocimientos que se tienen actualmente en la capacitacion para que de esta manera
se puedan conocer las necesidades existentes.

De aqui surge la siguiente pregunta ;Cuales son las condiciones de capacitacion
en la actualidad?; para contestarla se penso en desarrollar la siguiente investigacion
teniendo por objetivos:

1.- Indagar que profesionistas se dedican a la capacitacion.

2.- Descubrir ¢l perfil de las personas involucradas en la capacitacion.

3.- Analizar desde el punto de vista de los involucrados en la
capacitacidn el perfil ideal que debe tener un instructor.

4.- Detectar necesidades de conocimientos basicos para el capacitador.

5.- Elaborar un curso a partir de las necesidades que se detectan en los
profesionistas involucrados en el proceso de capacitacion.

Finalidades:
1.- Describir a los profesionistas que se dediquen a la capacitacion
actualmente.
2.- Saber que caracteristicas personales tienen y deberian tener los
capacitadores.

3.- Realizar un instrumento que pueda ser utilizado por los profesionistas
involucrados en la capacitacion para que su formacion como
instructores sea mas compleja y asi puedan llevar a cabo su tarea de
una mejor forma.

La hipétesis planteada es:

Los instructores en capacitacion requieren de formacién mas amplia y especifica
para el desempeiio de su profesion.

5.2 METODOS Y PROCEDIMIENTOS

El método de investigacidon que se escogio fue inductivo a través del analisis de
un cuestionario, porque se considerd como el mas adecuado para obtener la
informacion necesaria de una forma confiable; ademas se podia aplicar a toda la
muestra al mismo tiempo, lo que hizo mas fécil y rapida su aplicacion. (Ver anexo

D).
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RESULTADOS

5.3. RESULTADOS

Una vez que s¢ hizo el vaciado de los datos obtenidos en el cuestionario aplicado,
estos se separaron ulilizando los datos de la segunda pregunta del cuestionario de la
siguiente manera:

“Personas involucradas - Personas que se dedican
en la capacitacion” y/o supervisan la capacitacion

“Personas no involucradas - Aquéllas que conocen del
en la capacitacion tema pero no se dedican a ella

Esta separacion se hizo para que la informacion no tuviera ningun tipo de
confusiones.

Los datos mas sobresalientes que se obtuvieron fueron tales como; las
profesiones que tienen las personas que se dedican a la capacitacion, qué porcentaje
de hombres y de mujeres desempeiian dicha actividad, los conocimientos que tienen
para poder asegurar que son aptos para desempeiiar el proceso de capacitacion de la
mejor manera posible.

A continuacion se presentan las graficas que representan las respuestas obtenidas
en el cuestionario a manera de comparacion entre las personas involucradas en la
capacitacion y las que no lo estan.
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RESULTADOS

5.4. ANALISIS DE RESULTADOS

Algunos de los aspectos que se encontraron en el anélisis de resultados del
cuestionario aplicado fueron; que el 61% de la muestra estuvo involucrada en el
proceso de capacitacion, el otro 39% es el que en la practica no estuvo de dicha
actividad como se explica en el inciso anterior. De los que se encuentran
involucrados, la mayoria son hombres y de los que no lo estan la mayor parte son
mujeres.

Las profesiones encontradas en las personas dedicadas a la capacitacion fueron:
pedagogia con el porcentaje mas alto, en segundo lugar estuvieron los profesores,
también hubo ingenieros en electronica, ingenieros quimicos y profesores en
educacion fisica.

Las profesiones correspondientes para las personas no involucradas fueron:
administracion de empresas e ingenieria civil.

Para quienes estan involucrados en la capacitacion, se encontrd que dentro de su
trabajo desempeifian los siguientes puestos: empleados, el cual ocupo el mayor
porcentaje, direccion, gerencia y subdireccion. En el caso de las personas no
involucradad también la mayoria fue ocupada por los empleados, asi mismo hubo
quienes ocupan los puestos de direccion, gerencia y personas desempleadas.

La pregunta nimero uno del cuestionario se refiere a la utilidad de la
capacitacion, la cual fue contestada de diversas formas, por ejemplo, mejor
desempefio de las personas en su puesto, para el cambio de la organizacién, para
que a través del cambio se logre la calidad, necesidad de actualizacion para que se
desarrolle eficazmente el trabajo cotidiano, para el desarrollo del ser humano vy asi
adaptarse a los cambio del medio ambiente, entre otras. Todas estas respuestas se
unificaron en dos grupos principalmente: “Necesidad de cambio y mejoramiento
personal y profesional”, que para el total de la poblacién tuvo mas porcentaje el
mejoramiento personal y profesional.

La pregunta dos se refiere a que si su puesto estd relacionado con la
capacitacion, y como ya se mencion¢ al principio, la mayoria de la poblacién esta
dentro de esta actividad en desarrolio y no en supervision.
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La pregunta tres toca el punto de la profesion mas adecuada para el desarrollo de
la capacitacion. En la que se encontrd que la mayor parte de la poblacion en ambos
grupos constderd que las profesiones humanistas son las mas apropiadas para llevar
a cabo esta labor.

La pregunta cuatro menciona st las personas se sienten aptas para el desarrollo de
la actividad de capacitador, lo que se encontré en este punto fue que la mayoria de
la poblacion total se stente apta y da varias razones, entre las que se encuentran la
experiencia y la especializacion que han adquirido, hay quienes no se sienten aptos
ya que les falta experiencia y hay también quienes se sienten medianamente aptos.

La siguiente pregunta es sobre los conocimientos que las personas tienen y de
eéstos, (Cuales son utiles para la capacitacion?. Aqui se encontrd que algunos
consideran 1importantes los conocimientos sobre Administracion, Psicologia,
Didactica, Manejo de Grupos, entre otros; pero lo importante fue que la mayoria de
toda la poblacidn respondié que todos los conocimientos que poseen le son utiles
para la capacitacion.

El reactivo seis del cuestionario se enfoca a descubrir las carencias de
conocimientos para poder realizar la tarea de capacitacion. Dentro de las respuestas
dadas se encuentra la experiencia, relaciones humanas, especializacion, psicologia,
actualizacién. Para las personas involucradas la mayoria tiene necesidad de
especializacion y para los que no, el mayor porcentaje asegura que lo tnico que le
hace falta es la experiencia en dicha tarea.

En el siguiente reactivo se dan diferentes temas, de los cuales las personas tienen
que definir que tanto los considera importantes para el capacitador.

¢ El primer tema es: UBICACION DE LA CAPACITACION EN EL
PROCESO ADMINISTRATIVO, para el cual las respuestas fueron: para
la mayoria de la poblacion involucrada fue muy importante y para la
mayor parte de la poblacion no involucrada fue medianamente importante.

¢ El segundo tema es: DEFINICION DE LA CAPACITACION Y SUS
TIPOS, lo que se encontrd fue que para la mayoria de la poblacién en
ambos grupos es muy importante.

¢ El tercer tema es: LA IMPORTANCIA DEL MEDIO AMBIENTE EN
LA CAPACITACION, lo cual fue respondido por la mayoria de la
poblacién como muy importante.
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¢ El cuarto tema es: CARACTERISTICAS DEL CAPACITADOR, lo que
tuvo como resultado que para la mayor parte de la poblacién fue muy
importante.

+ El quinto tema es: BASES DIDACTICAS PARA LA ELABORACION Y
PRESENTACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION, este tema
fue respondido por la mayoria de la poblacion como muy importante.

¢ El sexto tema es: EL PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAIJE,
CARACTERISTICAS Y APLICACION, teniendo como resultado que el
mayor porcentaje de la poblacion respondid que este tema es muy
importante.

¢ El séptimo tema es: PSICOLOGIA Y EDUCACION DEL ADULTO, que
fue respondido por la mayor parte de la poblacién como muy importante.

¢ El octavo tema es: MANEJO DE DINAMICAS DE GRUPOS Y
TECNICAS DIDACTICAS, que para la mayoria de la poblacidn fue muy
importante.

¢ El noveno tema es: MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION, que el
mayor porcentaje de la poblacion fue medianamente importante.

La pregunta ocho, cuestiona sobre algunos otros temas que se consideran
importantes para que conozca un capacitador.

De entre los temas que fueron respondidos estan: ninguno con el mayor
porcentaje de la poblacidn total; el marco legal, las relaciones humanas, el perfil del

capacitador, la administracién, y la psicologia, fueron temas mencionados por la
mayoria.

La ultima pregunta del cuestionario se refiere a las caracteristicas que se
consideran que debe tener un buen capacitador, la cual tuvo como resultado, que
"para la mayoria de la poblacion, la principal caracteristica que debe tener un buen
capacitador es la experiencia.

Cabe mencionar que lo mas relevante que se encontr6 en estos resultados fue lo
siguiente:
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Las personas que se dedican a la capacitacion, es decir, que son capacitadores,
dicen tener necesidad de una especializacion en ésta area, lo que lleva a suponer que
estan realizando su tarea de una forma espontanea, por lo cual tienen la necesidad
de contar con bases especificas para los capacitadores.

Uno de los resultados encontrados fue que las profesiones humanistas son las mas
adecuadas para desempefiar la actividad de capacitacion, esto significa que en
dichas profesiones se conoce mas a fondo al ser humano y esto es de suma
importancia para poder llevar a cabo dicha actividad, ya que ademas de los
conocimientos adquiridos en éstas profesiones, las personas que las estudian tienen
caracteristicas peculiares para hacer mejor este trabajo.

Otra de las cosas detectadas fue saber que la utilidad de la capacitacion va mas
alld que ia de adiestrar a las personas para realizar bien su trabajo. Esta utilidad
llega hasta el desarrollo personal y profesional de los trabajadores; lo cual quiere
decir que es un crecimiento integral; con lo cual se le da la importancia real que
tiene la capacitacion dentro de la empresa y dentro de la educacion en general.

También se mencion6d frecuentemente en el cuestionario que la principal
caracteristica que debe tener un buen capacitador es la experiencia, esto de alguna
manera esta relacionado con la especializacion en ésta area, porque entre mas se
dediquen a trabajar en esta actividad, mas especializados, aunque esto no quiere
decir que solo la experiencia sea lo que hace que un capacitador sea bueno, también
cuentan mucho las bases tedricas con las que cuenten. Es por ello que el
cuestionario aphcado tenita como fin detectar necesidades, conocimientos,
caracteristicas y opiniones personales de las personas que respondieron dicho
cuestionario. Después de haber hecho el analisis de resultados se pudo ver que este
instrumento cumplid con el fin propuesto, en general todas las preguntas fueron
respondidas adecuadamente lo cual quiere decir que fue claro, sélo una de las
preguntas no arrojo la informacion esperada debido a que fue repetitiva, y por lo
tanto esa informacion ya habia sido dada.

A partir del andlisis de los resultados se realizo un curso dirigido a cubrir las
necesidades de capacitacion existentes en la actualidad, de tal forma se colabora
practicamente con la gente que esta inmersa en dicha actividad. Esto con la finalidad
de dar apoyo a los profesionistas que se dedican a la capacitacion para que puedan
desarrollar mejor su tarea, ademas de darles un programa mas amplio y completo de
lo que es la capacitacidn y todo lo que gira alrededor de ella.
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CAPITULO 6

PROPUESTA PEDAGOGICA

95



PROPUESTA PEDAGOGICA

Para que exista un conocimiento completo se necesita de dos partes; las bases
teoricas y la practica, es por esto que la Propuesta Pedagogica de esta investigacion
se dividid en dos cursos; ya que el primero se¢ refiere a la teoria de la capacitacion y
el segundo esta enfocado a la practica de ésta, pero sin dejar a un lado totalmente la

teoria.

96



16

STH €T ‘NOIOVINA
‘ugneEInede) e B ISILIIPIP UI SOPELSIIAUI SBISIU0ISIJor 'V OAIOIHIA
- SHTVHIANAD SASVY -
«VSHAdIWA VI NA NOIDVLIOVdAVD V1,

NOIDVLIOVAVD 4d OS¥1D 179

NOIDVLIDAVD 3d 084D YIID20IvVaid v1SI1d0dd




86

uodejdede)) op sewreIZold ap UOIOBIOGE[] ‘A UOISG

sued epun3as ‘ofezipusidy A ezueyasus ap 052201J ‘AJ U0ISag
aured eroumd “afezipuaidy A ezueyasug ap 0S9901d :III uoIsag
SO}NPY 2p UOBINPH 'IT UOI1Sag

uoneodede)) A ugINPONUL . UOISAS

NOISIS ¥Od OOLLYIWVIDOYd OAINIINOD
. VIIV¥DOIdId

TVIANTD VINVID0Ud

NOIDONAOYLNI

ADIANIT

NOIDV.LIDdYD 3a OSHND VOIDOOIVARd VISINdOUd




66

"odnig [op onuap seonoeld 3p SPABI) B 0JUSIUWIOCUOD [3p uoroeorde e
€ BIIONPUI 35 dudwueuy ‘uoroedijde ns meoyrduwale A 1950u0d ered SOSIDAIP SOOTOBPIP
SoleLdlell A SOpPOIQW URIBZINN 95 ‘SeYRIFOIQIq SIIUAIJIP 2P OIpnIsa A SISIeuUR
[3P SPABD B UQBULIJESI NS A SOOLIOD} SOJUDIWIDOUOD 3P UQISTWISURL B[ 9p S3ARIN
B 0QED € BIRAJJ[ 9S 0SIMO 2)udsaid |5 sjuemp NnIss B O[[OLBSIP I BIIUBUIP B

Te[NOLLIND
IoeA UO0D BIOUBISUOD URIpUd} soque ‘sodni8 op uowsiazedns A ofouew [0 21qos
sopepIiqey dp 0]j0.Lesdp [9 ered osmo opun3as un uod OpezZe[U BIS? A ugIde)dRded
] 9p ugisiIadns A ofjoiresap [ap ofouew ‘OjusruIoou0d [ ered [Un IS 0Smd ISy

"udJawWIos as [end [e ofezipuaide ap os3001d |2 A opiSunp
)S9 anb SO B sO}Npe SO| ap OJUSIUIDOUOD [o owod Ise ‘seweiford sof ap ojjoLEesIp
£ uogioeloqes e| ered ua1smbar as anb SOINOEPIP SOJUSWA[S SO BIUIND UI OPUBLIC)
‘ugrororide A uoIUYSp nS v 0JuBnd U SofeIdudd soseq sojopuep ‘reuosiad ap ofouew
[0 ua serdusuadxd oprud) uedey anb A uowenoeded e| ud sopelonjoaur ueisa anb

sejstuoissyord v opEup ise ‘esoxdwo ey ua uodmdedes d1q0s 0smd Aussard 1

NOIDDONAOYULNI

NQIOVLIDdYD 3d OSHND Yo1200Vvaad viSiNndoydd




0oL

uo1oD1DdDI Df UOD SDPD.IINfoAU]
upIsa piaupw vundip ap anb A paup DISa 24GOS SOMBNUIIOUOD SNS IDIUIND UD SOPDSLaIUL
snuosiad ua sopoldaldp sapupisadau soy ap Andpd v oppuasip anf osand aasad 1 YION

‘afezipuaidy-ezuegssuyg op 052001d A SOJNPE 9p UQIOBONDPS ‘BINIBPIP
uo uasdnbas o2 ered anb s0omOY] sOSIUIOUO SO[ ap edUepodun e IRIO[RA
owod Ise ugideioeded ap sewerdoid reorde £ reussip op saoedes ueiss sajuedionred
SO} OSIND [op OUMY) [y ([RIOUSS 0ADDIQO owod 2uan osmod dussard [

NOIDVLIOVAVD 3a 0S4ND VIIDODVAId VLSANd0Add




L0l

‘afezipuaidy-ezueyosuy 9p 059001d -'¢
S0Py 2p ugioednNpy -'g
uoeede) - |

-OJINALNOD

‘afezipudidy-ezueyasuyy ap osaooxd
A SO)NpE 3p UQIdEINPS “EdNOEPIP US USIAINDI 35 offo ered anb soomwO9) sojuSIUITIdOUOD
so] op erouepoduil g] Jelofea owod Ise ‘ugtoeyoedes op seurerford reonde £ regesip

ap sooeden uprss suedionred sof osmod [Pp ouluuY) [V TVIINTD OALLATHO
'ugioeydeded B B 9SIRIIPSp US SOPESAIU SBISIUOISAJ0L] 'V OIONIIA

SIH 6¢ -NOIDVINd

" So[e1ausd saseq,, ‘esasdwiy ef us uowenoede)) B I TVYANTD VINAL
TVHIANTD VIANVIOOUd

NOIDVLIDVJVD 1d OSH(1D VIIDQOVAAd VLISINd0dd



¢0l

"OWIUTW OWO BIDUJISISE 3P 9%,C] ¢

‘(24,6 7) uodenoRded 9p OSIND UM AP O[JOLESI(T ¢

(946 7) SBIG193dSa SBIMIII[ IP SAUIUIMSIY ¢

"(04,67) BILIDSD [BULJ UOIDBNBAI ‘(94,6 7) enunuod uomedonied ‘eL0ss vonsoudei(] ¢
‘NOIDV'TVAH 3d VINILSIS

EOTUDS I, BYOL ¢

O1[0JeI10Y ¢

SO1ERIY ¢

NOIIVLIDVIVD 34 0SHND YIO0DVvdAd VLSANdOdd




€0}
'$861 COIXIN ‘UQIPT ‘B ‘Zsnjade)] [BLIONPT °,BZUrUSSUT €| 3P BISO[OPORI,, T PUSN -’11
'8L61 0XSN ‘zsnjedey] [ELONPT ‘ BOTWEUI( [22OUSD) BONIEPI(] BUN BIORH,, | ‘WUON - 01
0861 OINXIJN ‘BTLIOJ [BUONPT ‘Ofeqri] [9p [e1opa] AoT-'6

0861 COIXIA V'S “BLAIUAU] 3P SOIIAILG A souoeIuasasdoy
[BLIONPY  SO[ENSIACIPNY SS[RLIIBIAL 9P UOQIONpold A uowLedymeld,, 'H ‘plouoN ‘dwey-'g

'£861 OIXPN ‘SISEQ [EUONPH  SONNPY 9P UOWEINPH 7T, [ ‘SoAay SIBST-"/,

‘8L61
OOIXIN-XI Xed [BLIONPY ° BZUBUSSUF B[ 9P UQIIBN[BAT A UQIDIPIJA],, ‘UBWION ‘PUN[PUOID-'Q

1861 09X
‘guel(] [PLONPT  JRUOSISJ 9P OJJOLESI(] A OJUSMUBUSAUY 3P [ENUEBA,, "Haq0oy T Sre1)-¢

'T861 ODIXQA "29{] [eLIOIIPT “, 01S0D)
ofeg op UQDEIUNWOD 3P SOIPIN P UQIDBSUB[J P [BNUBJA, 'UBRGRIST ‘ZOABY) ZIABYD- b

‘0861 OOTXIN ‘SE[[U], [eLIONPH
‘ [PAIJEONPY BISOJOUDRL B[ A UQIEIIUNWO)) 3P SOIPIA SO, "BUIRSIRIN ‘ZOUBA Bpaurlse)-¢

‘0661 OJNXN ‘BSNWI] [eLIONPT °, SOANNIIIT ered [BUOSIDG OJJOLIBSA(],, WYIN[ LIG-T
'9L61 OIXIN ‘SEI], [BLONPY ° SOUBWNY SOSINOY AP UQIIBNSIUILIPY,, ] ‘BIONRD) SBUY - |

TVHINID VIIVADO0ITd1d

NOQIDVLIOVdVYD 3d OSHN) VIOID0OVQdd V1SANdOdd



1400

‘G861 OOIXI ‘SE[ILLL
[euolpy ‘.ofjoLresd(q ns eied sedondviq SESP] - 0dUORPIQ [BLLIERN,, "PUOLIAEY ‘uewp, -2

1,61 eunuaBy ‘Pnboiy, [ELONPT * SOINPY 9P UQIOBINDH,, YI00F UOUIIA ~9]

1661
‘001X IITH MBIDIW [ELONDY ° BONOEIJ UOLEIORdR)) B] 9P OFV [H,, PARYER YNWS -G

T8G1 OOIXIIN “BSNUI'T [ELIONPT *,[EUOSIa] 9P O|OLESI( A UQIORIORAE)),, “OSUOITY ‘030§ - {1
'T961 OOIXIN ‘ST [BLONPH * [RUOSISJ 3P UQDENSIIIWIPY,, ‘UnsnSy ‘90uog sakay - ¢

‘0661 0NN ‘[ItH MBIDOIN [ELONPT ° OUBWINY OJ[0LIESI(],, 'SONPUSA “Bieded -7 1

NOIDVLIDVAV) A4 OSdND VIOID0DVAiad viSANdOodd




SOl

‘odrug [ap uoioedionred
A 0JuaIWIIOOU0D 9 19A0w0Id A 0SIMO [9p SOJUSTUIRIUT] SO] JeZI[etry

Teuesaidwa
ugroejioeded e] ap soo1393epad A s0oL9) sojoadse SOf TenjeAsy ‘SOALLACEO

"OpruAIu0d [2 suedronsed
so| ered osusn oanb euepodun 5 pepyun B BIRjESAI
os A elp [op eureidoid [9p OPIUAUOD [9 IIVOUOD B BIBP G- ‘NOIOVAILLOW

'SIH 1 ® 6 ‘ORIVIOH
'SIH § :NOIOVINA
‘uome)vRde)) A ugroonponuy :NOISIS V1 3d VINIL
I NOISES
SANOISAS 4Od VINVHDOUd

NOIJDVLIDVAYD Hd OS4ND VOIDOOVAAd VISANdOdd



901

uorenedes
3P SAPEPISIAU 3P UQIIINA( -
ugioedionred BJUDR, BYDL OUEDY EXNSRId 001 ® 00-C1
SO1EI30Y 053059 00:Z1 B OSTT
Sewre1301d ap UQIOBIUISII
A ugpeloqerq 1°¢'1
Joponnsuj [9p enueuodwy ¢
seisandsoy reSoj oo 171
IluIquIy
sesondsay | oo 12 eouRpoduty v 7y
eOTUD2], eyoIrg & seun3arg uopeoedey op sodry, 1
ugtoedionreq o1joJeIoy uorsodxg ugenedey 0£:11 B 0£:01
uonedidnred UOIDEIUASAI] 2P ©ISII] UQIIBIUISDI] IP BITIRUIL(] 0€:01 & 00:01
2ILIosy BANR[QQ BQANI] eansouder ugIoen[eAyg 00:0T B 006
Q2LLIVdId VILLOVAIa
NOIDVATVAH TVIIALVIN VIINIELL OQOLTIN OdINZINOD Vd0H
NQIDVLIDVdVYD 1d OSY¥1D VOIDQOVAAd VLSANdOUd




L0L

(c1)<ERBI4 uoIRIIdRdR)) B 9p DYV [H,, "SARY[R[I(] ‘YHWS

(y1 x[BUOSI] 3p O[[OLIES3(] K ugIdeidRdR)),, ‘OSUOJNY “03DI[IS
(¢1x<[BUOSISd 3P UQIDENSTUIPY,, "UNSNSY ‘90U0] SoAay

(1% SOUBUME] SOSINOY 3P UQWENSIUIWPY,, '] BII[BL) SBLIY

eyeadonqry

NOIDVLIOVAVYD Ad OSHND VOIDODVAAd VISINd0dd




801

‘ugoeyoedes e| us ugroeoide
ns evred soynpe 9p UQIOBINDI B] US SAUSPIOAUER SO] IRZI[eUY OALLALIO

"ewd) [2 uod sauedionued soj uiss anb sopeionjoau
O] erezieue 95 ‘eIp [op eweidold [o 1900U00 B BIRP 9§ ‘NQIDVAILLOW

'SIH ¥1 ® 6 :ORIVIOH

SIH § NOIOVINA
so)NpY 3p uoIEaNpg :NOISAS V1 30 VINAL
11 NOISTS

NOIDVLIIDVAVD 3d OSUND YIID0OVARd VLISANIOUd



601
Jopeleqen [3p ji1ag
sapiyambur sapedouLyg
souasald sof op [emoe [YIag
ugrsedionied 9.9 dirinyg BONORIJ 00:¥1 B 00:T1
05909y 00°TI B 0E° 11
ompy op eydodepad 7T
OIMPY 3P [RIUS) W3 £'1°C
sooopouol]) sodnin 717
BONI[EUY BINIOY] OJUSTWIRSUIJ 3P 053%01d '{'['T
uoryedisrue sersandsar A sewmnSad | oympy [9p seonsusere) 1
SO0V ugIsodxy SONNPY 3p ugEINpy T 0€:11 B 0L:0t
uonedionieg seisandsal A sejungarg uoedede)) sp osedyy 0001 BSI6
ugedrorueq uouEzZlg SE3P1 3p BIAN[] ugronponuy ST°6 B 006
OO1LOVAdId VOLLDVYAId
NOQIDVI'TVAH TVIHLLVIN VOINDIL OQOLIN OdINALNOD VICH
NOIDVLIDVAYD 3d OSUND " VII00IVAAd V1SANd0ud




OLL

NOQIDVLIOVdYD 3d 0SHND

(z1xOUBUWINH of[oLresa(],, ‘eipideg
(LSONNPY 3p UQIORINPYH B7Y,, ‘Skes]
(91xSONNPY 3P UQIORINDT,, “ISWIOA

eljeIgolqIg

VOI20Q9Vvaid VLSANdOud




33

‘Teuesardwa uoroeyoedes ef us reonde
sopopod ered usuuojuod of anb sojuswaps A sodn ‘ser0) sns :
‘afezipuaidy-ezueyasuy op s0s3001d so[ ap erouepodun e[ JRI0[RA QA LLATHO

‘Tetoudd ud eureisord (5 uod uoIdelRI
ns £ e1p [9p eureidoid [9p OPIUNUOD [3 JSO0UOD € BIRP 3G : NOIDVALLOW

SIH ¥1 B 6 :ORIVIOH

SIH ¢ NOIDVINAd

‘aued elduild ‘afezipusidy-ezuegosuy ap 089001 : NOISAS VT ad VINAL
ITI NOISHES

NOIDVLIIDVIVD 3d 0SdND VYOIDODVAAd VLSANdOUd




¢kl
sofezrpuaide ungas soonoepiq
SOSISAL] SI[ELINEN dp oUasI(] -
ugioedidieq Sa[eUSIE seyen)y 4 seurg BOTIORIJ 00:+1 © 00:TI
05339Y 00:ZT B QL1
0oN2EPIJ [eUNE T'1'E
0JLI03 [ -0oNoRI] sfezrpuaidy ap sodiy, *1°1°¢ -
uoEINSIAU] sfezrpuordy ap seuoa]  ‘1'¢
seysondsar £ senmSarg slezipuaidy
uodednred seanisoderq uodsodxg -BZUBYSUH 0530014 € 0C 11 B 001
uorsedionreg sersandsar £ sequngalg | soympy ap ugoesnpy ap oseday 00:01 BSI1:6
ugioedronred UQLIEZId IS ugIsnasi(y ugINponu] S1°6 B 006
OD1L)VdIa VoLLOvaid
NOQIDVNTVAH TVIHA1LVIA VIINJ4L OQOLIN OdINAINOD VHOH
NOIDVLIDVIVD 3d OSHN1D VIID0OVA3dd V1SINdOud




el

(,1)<CI101IESI(] 1§ B1ed seonoeld seap] - 0010RPL(] [BLIRIA],, ‘UBUIIA
(1), BZURUAsUT B[ 3p BIZO[OPOISIAL,, ‘TOLIIN

(01 % BOTUWIBUI(] [eISUSL) BOTOPPL(] BUN BIORH,, “IOUDN

(40150 ofeq 3p ugIEOINWOY) 3P SOIPIA P UQIIBIUR]J S [ENUBA],, ZOARY))

BljRISONqIY

NOIDVLIDVAVD 34 OSHND VIIDQOVAAd VLSANdOUd



142

"ugior)oede) e[ U UQIDEN[BAD
ap s0s2001d sO] A S021108PIp sopojw sOf ap pepijiqesde v edzng \QALLILFO

‘sopejussaxd sooua) sojusud[d soj uoroeside el B upIeAd]
as A eip [op euresdord [op OpIULIUOD [9 1220U0D B BIEP 9F NOQIDVAILOW

SIH ¥1 ® 6 :OIIVIOH

SIH & NOIDVINd

‘ayred epungas “afezipusidy-ezueyasuy op 059004 : NOISES V13d VWAL
IA NOISHS

NOIDVLIOVdVYD 3d 0SHND VOID0OVAidd ViSANdOud



Gl

uoedede)
ap seweifold ap QludNUENUR]]
uoednreg UQLTEZ1d SOTLIOD) enderd | 0041 B OO'TI
0503y 00:-TT B 0L T
SEIIO3T 2P SISy UQIOEN[RAY ¢+'1°¢
sejsandsai £ seyungaig SOITIOEPICT SOPOIIAl €' 1°€
uopEnUNUO)-alezipuaidy
uoredionieg OOreI0Y eanisodxyg -EZUBYISU 2P 052001] € 0C: 1T © 00:01
afezrpuaidy-vzueyssug
uonedianreg seisandsar £ seyungalg 3p 0525014 ap osedoy 00:01 BSI:6
uoedionreqd UQUIEZl] uomIsodx g uornponuy €16 B 006
OJLLOVdId VOLLDVaid
NOIDVITVAZR TVYIHALYIN VYOINIJAL OAOLIN OdINALNOD YdOH
NOQIOVLIOVAYD 1d 0SdND VIIDOIVAAd VLISANd0dd




olLi

(1), BZUBLAsU B[ 3P BIJO[OPOISIA],, ‘TOLION
(o1 xEOWRUL(] [eI3UaD) BOIDEPI(] BUN BIOBH,, “TOLISN]
(oxEZUBLASUY €[ 9P UQIOBN[EAH A UQIDIPIN,, ‘PUNOIn

elyRISONqIg

NOIDVLIDVdYD 3d 0S4ND VIOIDOOHVAAd VISINAOUd



L

'0SIND [9 U SOPIUSIGO SOSNWIDOU0D SO sedrjde £ reio[eA (OALLATIO

‘odni3 [ ud sopejjoLressp
uooeyoedes op sewridosd sSo| JIezipue A IRjUdsSald ‘NOQIOVAILOW

SIH ¢1 € 6 :OIdVIOH

'SIH § INOIDVINA

‘uonde)oede)) Op seureidold op uoeloqe[q INQISAS V1 40 VINAL
A NOISAS

NOIDVLIDVAVYD 3d OSHND VOIDOOVAdEd VLSANdOUd



811

"0SIND [9p [e1ousS e] BPO] :eryesSonqig

LULECE BANRAQO BgoNId [eUl] ugtaeneAq 00'PI ®00-El
ugwediried ugLrezid EPIF LI uQISNISI( soleqes], ap sisypuy 00:€1 © 00°TT
05329y 00:Z1 B OL'IT
[ENPIATPUE 2
3 us ugoedidnued SOSIaAL(] uoioIsedxy sofeqe1], op UQIORIUISII] 0C: 11 © 00:01
slezipuardy-ezueyasuyg
uoedinred seysondsas £ seyungaig 3p 053201 12p oseday 00:01 BST 6
uoreditaeg uQlIeZl BPISUIQ UQISNOSI(Y UQIINpOIIU] Si'6 8006
0J11L0VAId VOLLOYAId
NOIDVITVAT TVIIEALVIA VIINDDL OdOLIW OUINHINOD YVHOH
NOIDVLIOVAYD 3d OSdN)D VOID0IVAId V1SANd0dd




6Ll

SIH ST NOIDVINA
"ugEdRded €] B ISIEIIPIP UI SOPBSIINUI SEISINOISA04J 'V OAIDINNIA
«SOdNAD Hd NOISIAYA4NS A Ad OrANVIA,,

SAAVAI'TIEVH 1A OTTIOYIVSAd 3d OSAND 79




ocl

‘(uoroen[eay) sajednio) sedrureUI(] A SNSRI SEOWUO], 9P BONORI] A UQISIG

"SBOLI0I)
saseq - oseday “sajednin) sesnupui(] A SEONOBPI(] SBOUID ] 3P BONORL] (A[ UQISOS

‘(peplanes1)) safednun) sesturgui(] A SeonoRpI(] SESIUO], 3P BONORIJ :[J] UQISSS
‘(uoroeonmwo)) sajednin) sesnupul(] A SBOROBPI(T SBIIUIYL P BOUORL] :[] UOISIS
sodnig op eomureul(] A ugrdonponuy | uQIsag

SHNOISHS d0d VINVIOOUd

VIIVIDOI'TdId

TVHINTD VINVIDOUd
NOIDONAOYULNI .

ADIANI
SAIAVAITIEVYH 3d OT1109¥VSAd 3d OS¥ND VIID0IVAAd VLSANAOUd




L1

‘0s.mo uasaxd |9 ud
Tedionied Jod sa19)u1 15Ud) Sp SBUISPE ‘SIPEPISIIAU A SBONSLIAIORIED sare[nuis uesus)
anb so] sopoy e [e10udd e1dueW 9p A ‘eoyroadss eidUBW Sp SOSMO SO sopi3LIp up)sa
sauamb e uoroejdeded B] US sopelonjoAur sonpialpul 3p odni un op uoejdedes
ered sopepIS?03U 9p UQI0APP B[ 9P 93ms “JouUMUE 0smo [d anb rendt v

'SIIUDSPIDINIE SOIS3 B Op13nae 9p sodnid ap ofouew [ ered safeuosiad
SOPEPI[IqEY 3p O[JOLIesdp |0 BISNG 9S Oowsnu Ise ‘sojednid seomureurp A seanoepip
SEOIUDD} SAUIIRYIP Se| 3p soAen e safezipudide ap ojusmureydoroide A ugeddnred
‘uonerdaul el opuesialadns ‘sodni3 so| ap eolwguUIp B B Oplonde ap sonpiArpul
S0} ap ugwedionied op SBULIO] SIUSIRJIP Se| OpUEIINPP ‘[euosIddII uoIdRyaI
P SapeplIqey S| JB[JOLIBSIP 9P 0ANRIQO {9 JUSH IS SAUOISIS SB] 9P OSINOSURL) [9 U

"TE[NOLLING JO[BA UOD BIOUBISUOD BIEFI0)0 9S JOLIA)UE
[0 onb [endr e A 0onoeid S)UsWIROISEq 12)0BIED AP SI (SI[RISUSD) SIse - esardwry
e[ A uoroejioede) e) salopeioedes reuuoj ered 0smo o SjuLPaITE OWOD Juan anb

sodnuny op uorstazodng £ ofouepn,, "SSpEpIiGey Sp OjjOLEsSP 9P OSINo sjussald 13

[Tt Ay«

NOIDDNAOYULNI

SAAVAITIEVH 4a OTTOMNVSAd Ad OSUND VOID0OVAAd VISINd0dd




44

"DUIDLBE0120S
A UPIIDAISGO UQIIDNIDA20IND 3P SOULIOf SaIUd4af1p SO UsAnIoUL as apuop ‘ootrdy oyusnuvlioduod
AP UQIIDRIDAZ 24qOS SOIUBIUIIOUOD 2P UDIISINBPD D] U0D DLIDIUWIAWOD 35 0SIND AST "KION

'(0s.md [9p s0ANa[qo SO[ 3p
0130] [2 Jeypioey ered sodnbs us erefeqen as osmo 3 syrem() ‘sodni3 ap ofsueur ap
pepiiiqey ns rerolow ered seanisod seonuo reydase op zedes 1as £ sapaded SAJUISJIP
sopredn! ‘osrexdoyun ered emuade A oprsoey op 03sap 2 so Syussard pepISa22u
el ‘sodnud refouew A osreidojur sp pepioedes €] ususy sonpiarpur SO[ SOpO], :0SINd
re £ odnid e osrexfajur ered eamisod eonuo ef e A uoedionred ey e ‘0uATUITO0U0D
e emudde ‘“redonred ap 09s9p ueSus) sojuedonied soy anb auepodun sq

"SOIALS sns ueysald anb sef ud sesaidurs se|
9p orYyausq ered sojuaMIIOUOD SO sopedtjde 1os 1apod opow 2159 3p A sojuedronred
SO ® [euosiad e1ouew Sp |uN €IS )5 onb osmo [9p pepieuy owiod eqeradsa ag

SIAVATITIAVH 3d OTTONHVSIA 3q OSHND VOro0dvaiad viSsandoud




1 X4

"S9[ednus sedrureuIp BOUOD SEONOBPIP SEOTIR], €[
'sodnid ap ugIdde ey ap sooiseq soidiound 7|

‘sodni3 ap ugisiazadns A ofsueur [9p seoLINI) sasey _~
'sodni8 op eorwreuy(] [

‘OdINILNOO

"'$IJUIPIIIIUE SOIS3 B OpIonde
ap sodnig op ofouew |5 ered saeuosiad SSPEPI[IqRY 9P O[[OLIESIP [9 BIBOSN] 39S OWSIW
15e ‘sa[ednil seomupulp A SeONORPIP SESIUDY) SOWDISJIP Se] ap soAr e salezipuside op
ojustureydpaAo01de £ uoroedionued ‘ugeidau e opuesiadns ‘sodnig sof sp eomreurp
B] B OpIonNde 9p sonplarput sof ap uodedionred op SBULIO] SUINJIP Se] OpULIOIAIOP
[euosiadiajul UQIOR[SI 9P Sopeplfiqey se[ Ie[jouesd TVYHANAD OALLArdO

‘sodni3 ap ofouewr ap pepIssssu B U3 A B[S 21q0S S01AdId 0JUSTUIIOOU0D
uo) ‘ugroeNdeded eB] B ISILIIPIP UD SOPESAINUT SBISTUOISYOId 'V OAIONRIIA

'SIH $T :NOIOVINA
" Sodniy ap ugisiazadng A ofduein, TV YANTD VINAL

TVHINTD VIAVIOOUd
SAAVATTIAVH Ad OTIONNVSId Id OSUND VIID0QOVadd V1SiNdOud




144

<>

"OWITUTW ‘BIDUSISISE 3P %06

(%01) [euy uomen[eAy

(%09) enunuod uoedonre  +
211089 A eanedionred ‘esysouleri(y ¢
-NOIOVITIVAT 30 VINALSIS
BOTUDY [, BUOL]

OT[0JeI0Y ¢

SOJEJOOY ¢

uolrezlj ¢

-O0ILOVAIA TV IVIA

SIAVAI'TIEVH 3d OTTOWIVSIA 3d OSdND VOIDQIVQid V1SINdORd




Gcl
'8861 ‘OUISPON [eNUBIN
[d rewonpy ‘¢ - rex8aju] uowenoede)) suag ‘ sodinbg ap uoweidajul,, ‘omep g zonSupoy-6

'L861 ‘OUISPOA [ENUBIA
[d [euoNpy ‘z - [eiSaju] uowensede)) suUsS ° SBUBWINE SOUOWE[Y,, ‘OINEBJA 7 ZonSUpoy-'g

‘6861 OOIXDI ‘UOLIPH "Bl ‘Zsnjode) [PLONPY °, EZUBUISUT | P BISO[OPOIDIA,, | ‘PLIN-"L

‘1861 00X
-BUBOLIDWRISW] [eLONpPY © souooezmueSi) s ud ousmuepodwo)), ‘uelyy ‘SHeSpPoH-'9

'8L61 O2IXIN “‘0rdaduo)
[eONPT ‘. SEOUOER] A SEOMUD2], ‘SOdNID 9p BOIWRUL(],, "OSE[9A 9P AOIUON ‘ZIUNN Z9[PZUOD)-'g

"8L6T OOIXDIA ‘SB[LI,
[euonpy ‘ JRISSU] BANRISIUIUPY UQLEONNWO)) BUR BIDRH, "00ZOI() ‘AJelIOon ap S2I0|f-'{

‘0861 OJIXI ‘SE[[U, [BLUONPY

‘ BAIEONPT BISO[OUDIL B| A UQIOEIIUNWO)) 9P SOIPIA SO, 'BIUBSIEIN ‘Zouey BpaueIse)-¢

0OIX3IA] ‘SE[[UT [eUONDT ‘ BLOAT A uomeRnsaany ‘sodniny ap eauemnsy  1apuey “ufumiesy-7
iy o ke H aF & &b 4 iy e o A o 2 r YTy SVl rvqineiinge 5T

"6L61 0IXIN ‘03daduU0)) [RUOIPT © S9IUIIDEJ UOD Jefeqri] OWO),, 'UOYIA ‘19510g-'|

vidviaooI1did

SIGVAITIEVH 3d OTI0MAVSHd 3a OSHND V2ID0OVaAld viSandodd




o9cl

'8861 ‘OUISPOIA] [enuERN
19 [eLONPT ‘6 - [eBau] uoneNoede)) sueg  ofeqel], [B UGBARON, ‘oIl “F ZonSupoy - €]

'8861 "OWISPOA] [ENUBA] | [eUONPT ‘g - [eiFaiu]
ugioeorde) IS ° SUOISIA( 3p BWO] A Sewa|qold ap ofduepy,, "oIney g ZonSupoy -'Zi

‘8861 "OUIIPON
[enuzjy [ [BUONPYH ‘9 - [ei3au] uoweydede) susg © ofzerepr,, "oinep g zondupoy -]

‘8861 ‘OUIIPOIA [enUBN
14 Teuonpy ‘g - [eI8siu] uooeloede)) auss . SOIUOY) 9p ofouB, "OInel “F Zangupoy - o1

SAAVAI'TIEVH Hd OTTOMHVSIA 1d OSdND VOID0OVAAd VISINdOHd




L)

‘ uQISIAIdns £ [onuod
ud sodnigd ud sedonred ered wQDISOASIp Sp PepPISaddU B[ Jen[eAr

‘uglorIofeA A uoreorde ns ered aseq owos sodnd
SO Sp EoTWRUIP B[ US udUSIAINUT onb sojuows[e so] squOse( QALLACHO

“odnig
[op o1quistur eped op ugedionred sp 093P [0 BIRIO[RA 35

"PepI[uN e] Blezi[eue os ‘eureidold [o vrejussaid og : NOIDVAILOW

SIH ¥1 ® 6 -:ORIVIOH

SINT ¢
i O O

ATAT LT N AT
1] INGL Y

aliul

'sodun sp gorureul( A ugwonponu] :NQOISAS V1 A0 VINAL
I NQISAS

SANOISHES ¥0d YIVIDO0Ud
SIGVAITIEVH 3d OTIOWHVSIA A OSHND <U-¢00<=mm V1SiNdOodd




8¢l
"0SIND [9p [eI13UA3 g BpO] eljeASonqig
uoredionueq ered ugezedio | 00:b1 B sticl
safednin seanwrgul( enuo))
SEdNOEPI(] ST (']
BJONpuo)) Bl 1apuaidmo)
ered soidounng 7771
odnun ap ojjouesaqg
SpopREPON U 171
odun ap uproy
B] op soarseq soididunlg Tl
sodminy ap ugisiazadng £ ofbuey
EDIUSR L, BYDI se)sandsax [3p SEDLIQA ], SIseq T
uoredneg S0JE1IY A seyun3ard ‘uproisodxyg sodnugy ap esnwpuig 11 stic1 20021
052099 | 00:T1 B OLTT
ugedionred
9.9 dipmyd relofea ered eorwreuiq | Og:[1 B S¢:01
euoszad uoeIdaN)
A ap so10adse onen) 3 UQIDEIUASA 3P eorweul] | S4:01 B S1:01
ugisedonIsd uQuEzld eansodyy UQIOORPOAN] | ST301 € 00:01
EJLSg BATIRIQGO BQINI4 BONSQUIBI(] UQENEAT | 00:01 B 006
OJlLOvd@da yIOLLOYdd
NOIDVI'IVAR TVRALVIA VOINDEL OQOLIN OdINALNOD VYOH
SIAVAIHEVH 3d OTIONEVSId Ad OSdN) YOIDOIVAId VISANdONd




6L

"UQLOBRMUNWIOD 9p 0sad01d
[op erouepodun ef A uoweorde ns ojuemp sodnid Sp BOMIEUIP B] Sp SOUSWIID SO| IeZIEUY OALLILHO

"UQIOBOIUNIIOD 31qQOS BLIOY) B] uoo sepeiode sojednud
SEOTUIEUIp A SBOORPIP SBOWIND) SB Ud ajuaureAnse redionred ap s[qepesde o] reseysa( : NOIDVALLOW

'SIH $1 B 6 :ONRIVYOH

'SIH § :NQIDVINA

(uoBORMWO)) so[edni3 seonuPUIp A SEOUOPPIP SEdIUD) 5P BANOEL] INOISAS V1 Ad VINAL
I1 NOISAS

SAAVAI'TIEVH 3¢ OTTONHVSAd 3d OSdND YI1D00Vaid vLSANdOud




01343

ugmednred En«%&ﬂ%ﬁm uQISTIOSI(Y uoneotjdy ap sISIEUY | 00:¢1 € 0Ll
@ odmbg Fez-817 | 0¢:€1 B OOEI
7o @ odmbg seyen) A seutd | 601 B 0E:TI
vy odmbg oisodwrs | 0£:Z1 € 00:Z1
05309y | 00:T1 B 0£:11
D odmbg BPIA TW ap sopadse sasp | €I B S4i01
O odmby UOIEIUSS3L] 3P BISAL | SH:0T © 00:01
v odmbg SEIP] 9P BIANT | 00:01 B SE'6
S01E}20Y v odmbg ugisodxg | $€6 B 016
[enplArput
UQLIBAIISGO 3P BYOLL
ugedned orjoyetoy | uQrensowra( £ uorisodxg ap uopedtdy £ ugEIUAsALY
uoLedIE] uoLezZld uomisodxy uowonponu] | 01:6© 00:6
ODLLOYVaa VOLLOVAId
NOIDVNTVAL TYRIALYIN VOINDAL OA0LIN OdINALNOD ViOH

SIAVAI'TIEVH 3d OTTOMHVSAJ 34 OSAND

VOID0DVaAld v1SANdOud




LEL

(ggxS0AMbY 9p uoIoRIZNU],, ¢ SEUBWNE SAUOIOR[RYY,, ‘ZaNSLPoY

(1) «BZURLASUT ] 3 B[SO[OPOIIJA,, ‘TOLAN

(cxSBONOB] £ SBOMUD T ‘sodniny op eawureul(y,, ‘OIUO Z3[eZuon

(7% EOIOBIJ A uoroednssauy ‘sodnis) op mo._EmEQ:. ‘Ispuaz ysumie)

eyesgonqig

SIAVAITIEVH 3d OTI0HdVSIQ d4d 0SdND VIOID0OVdAad V1SANd0oud




cel

'PEPIAJESID B] U0D SOdNIS 9p BOIUIRUIP B[ 9P SOOLIO) SOJUSWIS[S SO| JRUOIOR]SY ‘OALLALHO

‘Seorwreurp
A seotuog} ap ugedijde e[ us sajueddired SO ap peplanea1d 3p SSPEPIIqRY SB[ JEdRIS3T NOIDVALLOW

'STH ¢1 © 6 :OIIVIOH

'STH § :NQIOVYINA

‘(peprapea1)) ssednud seonuguIp A SEONOEPIP SEOIUIS) 5P BONORI] :NOISHS V1.9d VINAL
11 NOISES

SAAVAI'TIEVH 3d OTIOWHVSAd 34 0SdN) VOIDQOVAAd VLSINdOud




eel

cotgn—
uoweddnreq ugroenfesq ap efloy ugISIOSIg uooeardy ap sisiieny | 00:+1 B OEIE]
v odinbg .9.9duyind | ocicr B SHiTI
vy odmby ouendy | Sp:Z1 B 00:Z1
08923y | 00:71 B OE: 11T
d odinbyg euosiad nu ap soisadse onen) | ggir1 € $#:0]
@ odmbg ugdeleray ap eorwrpulg | $+:01 © 00:01
g odmbgy o104 | 00:01 BSE6
g odmby jpued [ SE6BOIG
[enplArpul
UOISBAIISQO 9P LY SOJBIDY
uoredionred onojeoy | uorensowa(] A uowisodxy ap uopeddy A uoreuIsaIg
ugeddnied UQIIeZId uonIsodxy uowonponu] | 016 €006
OJLLOVAId VOLLOY@d
NOIDVNTVAHL TVRIALVIA VIINDAL OQOLIN OQINALNOD VIOH

SIAVAI'TIEVH 3d OTTONNVS3ad A OSdND

YOIDOOVAAd VISANdOdd




vEL

() BZUBLASUH B[ 9P BIS0{OPOAJA],, ‘IPHON

(sxEONOBT A BOTUO | ‘sodnif) op eoIwrRwl(],, AOIUOJA] Z3[BZUOL)
(zxBONOBIJ A UQIBINssAu] ‘sodnir) op eonwgul(,, ‘ISpue7 JyFumie))
By eagolqrg

SIAVAI'TIIVH 3d OTTIONNVSEA 34 OSHND VOIDOOVALd ViSINAOUd




St}

"sodnug op uogisiazadns
A olouews [sp seou03s) saseq se| 9p soonoeid A soouod) sofediound sOUAWAD SO| FZUAWIS OALLATHO

“‘ugejdedes us sodnud op
ugisiszadns £ ofouew [ap seolpa) saseq se| ap oonoeid ofouews ap sspepijiqisod se| eoeisaq NOIDVALLOW

SIH p1 8 6 :OIIVIOH

SIH ¢ ‘NOIOVINd

"SBOLIND) Saseq ap oseday] “sojednid sesrureurp A SeonoBpIP SBOTUOY) 2P BONOdRI] ! NOISHS V14dd VINAL
AINOQISHS

SIAVATIEVH 1d OTIOMNVSHJ 3d OSdND VOIDQOVAidd VISHIdOUd




o9EL

"0s.Imo [3p [elouad g] epo] :eyeadonqig

ugLedionsed E_QQEmNuEMmM UQISRISI(Y ugoedtidy e[ ap sisiguy | 00:v1 € Of€l
g odmbg lowrny [9p BINUKD | 0E:E1 B SHT1
g odmby so[[o) | ¢4:Z1 € 00:ZI
- 05309y | 00:Z1 ® 011
v odmbg souog ap afue) | €111 € 0F:01
D odmby epISLIQ UOISTOSIY | OFI01 B §616
Tenprarpuy
UQIDBAISSQO 3P BYIL] D odimbg epuopoy BSIN | $5:6 BOI:6
S0Je]20Y

uoedpnIed oroje10y | uomensows(g A uowisodxy :ap upneondy A ugoeluasalg

uoweddned UQLIRZ1{ uopisodxy uoponponu] | 01:6® 006
0DLLOVdId VOILLOVAId
NQIDVN'TVAH TYIRIALYIN VOINDAL OQOLIN ONALNOD VIOH

SAAVAI'IEVH IQ OTTIONYVSAd 3d 0S4ND

VIID0DVaAid VLSANdOud




el

“uoroeoedes g
ua sopeonoeld 1os vred sodni3 ap eorurRUIp 91GOs SO0LES) $0)daou0d sof 9p uowesde ef seIoeA (OALLATEO

“'0snd 2 uemp uegsduwssap onb sspaded sof A odni3 [op uorISaIUI B] RIRZIjEUE 5 ! NOIDVALLOW
SIH 1 ® 6 -ORNIVIOH
SIH § 'NOIDVINA
‘(uoroen[eay) safednis SeOTWPUIP A SEDNOEPIP SEOIUOZ) 9P BONORI] “zoa,mm v14dd VINAL
A NOISHES

SAIAVAI'IgVH 3d OTT0MdVSId 3 054N VII0OVAdild VISANdOMd




8E1

"0SIND [9p |RISUAE B PO, ‘RIjRASOIqIg

BusH uQuezld BATIQO BQANI4 Teutq uoenfeaqy | g0:¥1 € 0£:Z1
ugwedonied ugenfeAs ap eloy uQIsTSIQ uoneady ap sisijeny | 0g:Z1 ® 00:21
053004 | 0111 ® 54101
g odmbg sezaqeaadwoy | S¢i01 B 00:01

d odmby oueunudg | 00:01 B SE'6

Tenpiarpul
UQIDBAISSQO 3P EYOL] @ odmby AGPA | SE6E016
S0)E10Y
ugioedidnueg oljojeioy | uoroensours £ ugrasodyg :ap uoeddy A uoeIIISI]
ugedidied uQLezIJ ugisodxy uoronponu] | 016 & 006
0D1LOVad VOLLOVdId
NOQIDVNTVAH TVIHALYIN VIINDAL OdOLIN OUINZLNOD VYOH

SIAVATIAVH 34 OTTOYHVSAd 3d 0S4¥)

VJ3I00OVaidd V1SANdOud




CONCLUSIONES

CONCLUSIONES

139




| CONCLUSIONES

|
CONCLUSIONES

En la presente investigacion que lleva como titulo “PERSPECTIVAS DE LA
CAPACITACION EN LA ACTUALIDAD”, se analiz6 a la capacitacién como un
proceso en el que estan incluidos diferentes puntos como: la Educacion de Adultos,
el proceso de Ensefianza-Aprendizaje y la Dindmica Grupal, asi mismo se llevo a
cabo una investigacion de campo con la aplicacion de un cuestionario analizandose
los resultados obtenidos. A continuacién se presentan las conclusiones mas
relevantes a las que llegué después de haber realizado la investigacion.

Una vez hecho el andlisis de la capacitacién, consideré muy importante destacar
de manera global este proceso, es por eso que tomé en cuenta: el lugar que ocupa
dentro de la organizaciéon administrativa, los diferentes tipos de capacitacion, el
aspecto legal, la importancia y las caracteristicas del instructor, asi como la
elaboracion y presentacion de programas de capacitacion.

Lo que pude observar fue que la capacitacion se lleva a cabo sin tomar en cuenta
muchos de los aspectos antes mencionados, por lo que a mi Juicio provoca una
deficiencia en el proceso.

Por otro lado Ia capacitacion es algo mas que el medio educativo de una empresa,
ya que es un factor determinante para el mejor y mas adecuado funcionamiento de
cualquier organizacién, pues a través de la capacitacion “se forma” y no solo se
informa al personal que labora dentro de una stitucion, y como es sabido, el
elemento humano es el motor de cualquier organismo, desde otro punto de vista,
este proceso es complejo pero vital y, ademas de obligatorio como se establece en la
Constitucién y en la Ley Federal del Trabajo. Ante este panorama en el que se
denota a la capacitacion como un proceso medular en toda organizacion se debe
llevar a cabo cumpliendo y satisfaciendo las necesidades de cada individuo y de
cada organismo, es por eso que tomé a la capacitacién de manera integral sin dejar a
un lado ningtin aspecto

140




CO"NCLUSIONES

Tomando en cuenta que la capacitacion estd dirigida a quienes trabajan se
entiende que son personas adultas, por eso es importante destacar el estudio de ellas
que por lo general no se toma en cuenta, teniendo presente las caracteristicas
propias del adulto, asi como la capacidad que tienen para aprender y la motivacién
en ellas, asi se llega a ver que cada etapa de la vida del hombre tiene caracteristicas
tan propias y personales que se deben conocer para poder lograr satisfacer las
necesidades de conocimientos, que hay en ellos y ademas hacerlo de una manera
completa, es decir, abarcando al adulto como un todo‘en que ademas de trabajo hay:
sentimientos, inteligencia, intereses, aptitudes, habilidades, caracteristicas fisicas,
etc. Con esto llegue a la conclusion de que la capacitacion debe ser dirigida de
manera especifica y adecuada a las personas adultas.

Ya que ésta investigacion fue hecha para cubrir las necesidades de la gente
involucrada en la capacitacion, se aplicé un cuestionario en el que se detectaron
necesidades de conccimientos en los capacitadores, las profesiones que tienen las -
personas dedicadas a la capacitacién y el lugar de trabajo, sexo, opiniones
personales acerca de la utilidad de sus conocimientos para desempeiiar la tarea de
capacitador, el perfil de un buen capcitador, y la aptitud que ellos consideran para
realizar dicha tarea.

A través del cuestionario antes mencionado se obtuvo la siguiente informacion:

¢+ El mayor porcentaje de la muestra considerd que la utilidad de la
capacitacion radica en el mejoramiento personal y profesional.

¢ La mayoria estuvo de acuerdo en que las profesiones mas adecuadas para
desempefiar la tarea de capacitador, son las humanistas, asi como para
casi todos les son utiles cada uno de los conocimientos que posean para
llevar a cabo la capacitacion, por otro lado, es importante mencionar que
uno de los datos mas sobresalientes fue que un nimero considerable de
personas considera a la falta de experiencia y especializacion como una
limitante para desempefiar adecuadamente dicha tarea.

. ¢ Frecuentemente se mencioné que las personas se sienten aptas para el
desarrolio de la actividad de capacitacion por la practica obtenida a través
del ejercicio de su profesion.

141




CONCLUSIONES

Ademas, los temas que tuvieron mas importancia para los cuestionarios fueron: la
definicién de la capacitacion y sus tipos, la importancia del medio ambiente en la
capacitacién, las caracteristicas del capacitador, bases didacticas para la
elaboracion y presentacion de programas de capacitacion, el proceso de Ensefianza-
Aprendizaje, psicologia y educacion de adultos y el manejo de dinamicas de grupos
y técnicas didacticas.

Por todo lo que mencioné antes, elabore dos cursos en los cuales tomé en cuenta
las necesidades detectadas y es por esto que en el primer curso que es basicamente
técnico se abordan temas como: Capacitacion, Educacion de Adultos, Proceso de
Ensefianza-Aprendizaje, y Elaboracion de Programas de Capacitacién, con los
cuales quedan cubiertas algunas definiciones en cuanto a la especializacion, a la
forma de transmitir los conocimientos y €l conocimiento del adulto. Inclui en el
segundo curso los siguientes temas: Practica de Técnicas Didacticas y Dinamicas
Grupales, con 1o que queda cubierta la necesidad de conocer el manejo de un grupo
aparte de saber aplicar las técnicas y dinamicas grupales, puesto que esto es basico
para los capacitadores, ya que dentro de otras cosas, el buen manejo de un grupo es
fundamental para que la capacitacion tenga éxito.

La importancia que tiene esta investigacion para la Pedagogia es clara, puesto que
el tema investigado, La Capacitacion, es basico para que toda persona que esté
integrada a una institucion sea formada como el todo que representa, es decir, que al
estarse capacitando se estd involucrando directamente en la educacién, pues como
ya mencioné antes, la capacitacion estd estrechamente relacionada con el desarrollo
integral de las personas, es por esto que a partir de esta tarea se puede lograr que el
factor humano todas las empresas sea de lo mas eficiente en el trabajo que
desempefia, y esto a su vez le traiga satisfacciones personales, lo que hace que la
gente se sienta mas motivada a trabajar, no solo por la remuneracién econdmica,
sino por conviccion de que lo que hace es fundamental para el desarrollo del lugar
donde trabaja y del pais mismo.

De este modo, si se realiza la capacitacién, teniendo presente la influencia tan
grande que ésta tiene en las personas, es mas facil que dicha actividad sea tomada

mas en serio y con mas profundidad, lo que llevaria a lograr que las personas estén
en constante crecimiento.
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En concreto, la capacitacién es de gran importancia para la Pedagogia porque ella
se ocupa de la educacion integral del hombre y si se lleva a cabo una forma
adecuada de capacitacion se esta cumpliendo con lo que la Pedagogia persigue “El
desarrollo integral del ser humano mediante la educacién”, y si a esto le agregamos
que entre mas capacitadas estén las personas, mejores trabajadores y mejores seres
humanos va a haber en nuestro pais y que esto nos va a llevar a tener mas altas
perspectivas de crecimiento, el cual podria hacer que México sea cada vez mejor en
todos los ambitos.

Es decir, que la capacitacion es tan importante para México que se debe realizar
de la mejor manera posible cubriendo todas las necesidades que hay actualmente en
€sta area a nivel personal, empresarial, nacional e internacional.

Con todo lo que mencioné antes, es contundente que el papel del Pedagogo es de
mucha responsabilidad y de gran importancia en la capacitacion.
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ANEXO 1

ANEXO 1
CUESTIONARIO
NOMBRE;: FECHA:
PROFESION: EDAD:
EMPRESA EN QUE LABORA:
PUESTO QUE DESEMPENA:

1.-  ¢(Que utilidad considera Ud. que tiene la capacitacion?

2.~ ;Su puesto esta relacionado con la capacitacién?

SI NO
En desarrollo SI NO
En supervision  SI NO

3.-  {Qué profesion considera Ud. la apropiada para el desarrollo
de la capacitacion?

4.- (Se siente Ud. apto para el desarrollo de la actividad de
capacitador?

(Por qui?
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5.- De los conocimientos que Ud. posee, ;Cudles le son utiles
para esta actividad

6.- (Qué conocimientos le hacen falta para desarrollar esta
actividad?

7.- De los siguientes temas defina que tanto los considera
necesarios para el capacitador, poniendo un “2” si es muy
importante, “1” si es medianamente importante y “0” si no es
importante.
a) Ubicacion de la capacitacion en el proceso administrativo ( )
b) Definici6n de la capacitacion y sus tipos )
¢) La importancia del medio ambiente en la capacitacion ()
d) Caracteristicas del capacitador ()
e) Bases didacticas para la elaboracién y presentacion de

programas de capacitacion ()
f) El proceso de Enseflanza-Aprendizaje, caracteristicas y

aplicacion ()
g) Psicologia y educacion del adulto ()
h) Manejo de dinamicas de grupo y de técnicas didacticas ()
1) Marco legal de la capacitacion ()

8.- (Qué otros temas considera importantes que conozca un
capacitador. (Favor de anotarlos como se indica en la
pregunta anterior).

P W e W Y o W
e i e
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9.- (Qué caracteristicas considera que debe tener un buen
capacitador?
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