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‘Las orgamizaciones que cobrardn relevancia en el futuro

seran las que descubran como aprovechar ef entusiasmo via
capacidad de aprendizare de la gente en fodos los niveles de
la organizacion *

Peter Senge

“Uno de los principales refos de los lideres y de fas personas
es aprender a aprender..Los sistemas tradicionales de
ensefianza fueron disefiados para un mundc constante y
predecible. £l mundo se estd remventando y con &l la

educacin”
Luigi Valdes




EXPOSICION DE MOTIVOS

De cara al nuevo milenio es para todos claro el clmuio de cambios y rompimiento de
paradigmas que se estan dando y, sin embarge, también es observable que no todas las
personas ¥ las organizaciones que éstas conforman estan entendiends las reglas del juego. El
|uego ha cambiado, y nos encontramos en la era de a informacién que esta dejando atrés a la
industrializacion Encontramos cambios en la velocidad requerida, alta fecnologia, nuevos roles
y estructuras mas flexibles, nuevos consumidores, una sociedad multicuitural, mercados
glcbales, etc.

Nos encontramos ante un nueve reto que requiere de nuevos y mas agiles medelos, un reto
donde, por ejemplo, la cafidad no basta como ventaja competitiva, se requiere ademas ia
velocidad de respuesta Las empresas que quieran responder de manera inteligente a estas
circunstancias deberan estar conformadas con personas Intehgentes, capaces de responder de
manera creativa y agll ante los problemas y las oportunidades. Para ello requenran de la
habilidad de adguirir, distribuir, almacenar, analizar e invocar acciones prontas basadas en la
informacion; reunir e integrar informacién vy actuar mnteligentements, en ofra palabras, se
necesia aprender como aprender de manera més aficiente y acelerada, y aprender a pensar de

manera constructiva

La importancia de este proyecto radica en brindar una alternativa pedagogica gue permita
generar las bases de una empresa inteligente que aprende a aprender ¥y genera alto
desempefio. El proyecto consiste en el ofrecimiento de un procese farmativo que prepare a los

lideres como facilitadores del aprendizaje del personal.
Los motivos que me llevaron al desarrollo de este proyecte son ios siguientes:

= Contar con la oportunidad de favorecer un cambio dentro del ambite empresarial, donde e

factor educativo brinde nuevas perspectivas de desarrollo y competitividad a ia organizacion.
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« Compartir con los diferentes lideres de la organizacion encargados de desarrollar a su
personal, conocimientos y habilidades, al igual que estrategias y métodos ds aprendizaje,

que los apoyen en su fabor de facilitadores.

= Modificar el enfoque bésico de los curses de formacion de instructores:

— Preparar “facilitadores” (mediadores) del aprendizaje mas gue instructores o
\ i + d}

multiplicadares de contenidos

—Pasar de las técnicas de transmisién de la informacién a los conocimientos ¥
accfanss que favorecen ef aprendizaje significativo, con ia finalidad de ayudar al

personal en el proceso de aprender a aprender y aprender a pensar.

+ Favorecer una cuitura de aprendizaje permanente individual v organizacional fomentands las

acciones de autoaprendizaje.

s Mantener el drea de capacitacién de la institucién con un enfoque vanguardista y funcional
en materia educativa, que responda a los cambios del entorne y genere, mediante un alto

desempefio, un Impacto en resultados.

» Establecer conjuntamente con los lideres y facilitadores organizacicnales las bases para
proyectar una empresa inteligente, donde e! personal, mediante el adecuado uso de las
habifidades de pensamiento, se aboque de manera creativa a la solucion de problemas y a

la generacitn de oportunidades de negocio

e Lograr, a través de un proceso formativo, modificar los conocimientos, las habilidades y

actitudes del personal.

Alcanzar estos objetivos permitira contar con una empresa orientada al future, interesada
primordialmente en su gente consciente de a valia del capital intelectual que esto conlieva, de
tal manera que reconczea sus propios paradigmas y propicie acciones rapidas y creativas ante

los cambios del entorno

——-——_n—___“—_—"—_'“———=—-—-_'——“-—______.—___———-.—_—_



JUSTIFICACION DE LA RELACION DEL INFORME ACADEMICO CON LA CARRERA DE
PEDAGOGIA.

Una organizacion inteligente esta constantemente aprendiendo, cambiando, reestructurandose
de manera giokal, niefigente y pragmatica, y elic le da una altisima probabilidad de éxito en
comparacion con oiras.

Las armpresas iunfadoras no sélo son organizaciones que aprenden, sinc ademas son
organizaciones qua ensefian. Comenzando por sus lideres, cada uno transmite lo aprendido a
ofros, 1o cual ies da Iz ventaia de ser mas agiles, con mejores estrategias y mas efectivas en lo
gque implantan.

L& manera come se desarrolla una organizacion depende de iz forma como sus integrantes

piensan, acian e interacitian.

Las-personas no podran cambiar a menos gue modifiquen su manera de pensar e interactuar y

rompan fas construcciones mentales que las limitan y no las dejan avanzar en el procese de

aprendizaje y de compartir con ofros lo aprendido, aunque se& esfuercen.

E! pedagogo como profesiona! de Ia educacion. comprende a la persona humana en un sentido
integral y es consciente del potencial de desarollo de la misma mediante un proceso educativo.
Parte del principio de que las cosas se pueden mejorar si e cuenta con la preparacién v la
actiiud idonea para hacerio. Evalia las posibilidades de aprendizaje y de mejora del
desempeiio. Entiende bien el concepto de “educere” ("sacar de”) y reta a las personas y a las
organizaciones a sacar y dar lo mejor de si, apoyéndelas mediante un proceso formativo.
“educare’ (*guiar’).

De esta manera, e} pedagogo procura la formacion v el perfeccionamiento integral de Ia
persona, faciiitando, poniende ios medios adecuados, agilizando el proceso de aprendizaje y
apoyandose en la didactica como heramienta para llevar a cabo el proceso educativo de

manera eficiente,

%



Al centrarse en el proceso de aprendizaje de cada persona gue conforma la organizacién, el
pedagogo esta ayudando a la organizacién misma. Asi, iz empresa se enfiquece en la medida
en gue cada uno de sus itegranies estd convencido ¥ capacitado para ser responsable del
propic desarrolle, de las bondades del autoestudio y de! aprendizaje permanente como ura

actitud esencial para e! crecimienic y cambio constante,

Pero (qué caracteristicas o cualidades reune & pedagoge que lo acredita para lograr todo lo

anterior? Gabriel Mendoza propone tres dimensiones que debe reunir un pedagogo “total” !

Cientifico social, humanisia y educador profesional. Con ¢iio se hace referenciz z los aspectos

de mnvestigador de hechos saciales, tedrico sobre saberes sobre el hombre v educador practico

Como mvestigador actta de manera interdisciphinaria &l estudiar los hechos sociaies, como lo

es la educacion.

Es un tednico humanista al mantener una preocupacion constante per el ser humano que le

lieva a estudiario y entenaerio

Por (ltimo, en ia préctica. es un formador de educadores gracias a 'a dedicacién plena a la
vocacién seguida. asi como al respaido que le oforgan las otras dos dimensiones mencionadas.
Es un educador profesional porque ai educar sabe como hacerlo, apoydndose especialmente

en la didactica.

De esta manera la formacion profesicnal del pedagogo debe cubrr conocimientos en las
siguientes dreas. técnicas de investigacidn, didactica, empresanal, filosdfica, psicolégica
socicldgica Las dos primeras se refieren a maneras de hacer las cosas, mientras gue les

demas le aportan su saber scbre el hombre ¥ su educabilidad en cualquer etapa y edad,

1@_, MENDOZA, G | Los avatares del pedagogo. entre fa prafesion v ia disciplina , en Universiaad Panamenicana
Facultad de pedagogia, Revista Reflexiones sobre iz educacion contemporénea | p. 51-54

e t———eerttees e e ey
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ademas de tener relacién con los diversos ambiios de actuacion del pedagogo: escuela, famiiia,

empresa y comunidad

En el siguiente tema, en la descripcién especifica de las funciones desempefiadas se ahonda
sobre este aspecio, al mencionar las funciones gue puede aportar un pedagogo dentro de fa

empresa, especificamente dentro de un area de capacitacion.
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i. CUERPO DEL TRABAJO

‘Ensefiar, aprender y saber son tres diferentes achvidades.
Saber - especialmente saber cémo aprender - es una sefial
de una persona educada Enseflar es simpiemenie una
forma de promover este resuitado *
Profesor Charles Wright
(Universidad de Oregon)

"No puedes ensefiar nada a la gente Solamente puedes
ayudaries a descubrir lo que flevan dentro”
Galileo

II



i.1. DESCRIPCION GENERAL?

& INVERIAT

1 1.1. TIPO DE INSTITUCION

Et proyecto def cual es objefe este informe fue realizado dentro de Banco Inverlat. Como
institucion de banca multiple ofrece todos los servicios relacionades con e! ahorro y el
otergamiento de crédito a nivel nacional,

1.1.2. MISION Y VALORES INSTITUCIONALES

Mision

Mantener los mas altos Indices de eficiensia y rentabilidad que hagan de inverlat una institucicn
modelo dentro del Sistema Financiero Mexicano a través de una cultura de servicio que otorge
beneficios parmanentes a nuestros clientes, empleados v accicnistas.

Valores

Se han definido una sene de valores para lograr nuestro fin, todos ellos derivados de un

principio esencial del negocios  La Confianza,

La confianza nace de ia firme certeza de que alguien actuard o alge funcionara de manera
conveniente. Se puede cultivar la confianza en las personas, en las instituciones, en las

predicciones, en los planes, en si mismo.

z cft , Grupo Financiere Inverat , Folleto Mision ¥ Vajores , s/p.

%

10



o e T — . i .
e ——— ——

La confianza implica certidumbre, gpoyo, aceptacion y el sustento de las relaciones humanas;
es el ingrediente sustantivo de la amistad, de iz vida en parea, del trabajo y de los negocios. Bs
posible hacerse acreedor a la confianza mediante conductas, actitudes, 1deas; en una palabra,
a través del comportarniente. Pracuramos elegir sélo a os confiables para relacionarnos y para

que nos efijan, debemos paracer y ser confiables,
Para sustentar la Confianza nos apoyamos en los sigutentes Valores:

INTEGRICAD es la honradez y frasparencia de nuestras acciones

NACIONALISMO come aprecio y defensa de nuestros valores,
costumbres y fradiciones, asi como de los mejares

intereses para nuestro pais

VOCACION DE SERVICIO para detectar y satisfacer can entrega y compromiso las
necesidades de nuestros clientes.

EFICIENCIA para hacer bien las cosas de acuerdo a politicas,
procedimientos, controles y codigos de conducta
nstitucionales.

RESPONSABILIDAD al cumplir con nuestras ohiigaciones y reconocer los

resultados de nuestras acciones.

LIDERAZGO al demostrar nuestra habiiidad para responder a las
situaciones del entorng v legrar una influencia en el,
constituyéndonos en ejemplo a segurr.

AUTOEVALUACION para vigilar nuestra actuacion, identificar deswvraciones y
aplicar medidas correctivas,

TRASCENDENCIA para buscar la permanencia de nuestras acciones a

travas de la excelencia en nuestro quehacear.

Estos valores compenen e! SER de INVERLAT, la expresion de un compotiamiento vertical,

ético, que nos lleva a hacer de |a Confianza una forma de vida.

11



tema®

Se cred una campaia institucional para posicionar 2 lnverlat como un banco profesional y
abierto, que brinda atencidn personalizada y satisface ias necesidades del cliente y de cada

uno de los miembros de su familia, en cuanto a servicios bancarios de ahorro y de crédito.

E! banco ideal, entonces, se compone de una mezcla de beneficios emocionales ¥ racionales.
Una mezclade ...

Calidad Bancaria, Calidez Humana

Calidad Bancaria: significa profesionalismo, competitividad de bnusstros
productas, costos y precios, ge tal forma que cubramos al

100% las necesidades racionales de nuestros clienies

Calidez Rumana: cubrimos los aspectos emogionales como la comunicacion,
el buen trato, Ia amabilidad, ia atencién esmerada y la

comodidad.

3gﬂ_a Calidad Bancaria, Caldez Hutmana., en Revista’ Contagto., Grupe Financiero inverlat., Niimero 79., afio 1998,
pags 12y 13.

e e S S —— —  — — ——
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i13. ESTRUCTURA GENERAL

A contifuacion se presenta un organigrama general de ia nstitusion-

ESTRUCTURA DE BANCO INVERLAT

PRESIDENCIA COMITE DE DlRECCiON!

STAFF
PRESIDENGIA 7

[ i 1
" OPERACIONES i RECURSQS " BANCADE L BANCA ESTRATEGIA
FOY FNANZAS L HUMANOS Y . MENUDEC INSTITUCIONAL SUCURSALES
l ORGANIZACION ¥ CREDITO
. ey | DIVISION
FINANZAS i CREDITO - NORTE
- . [ DIVISION
Bt iniireed p——————
SISTEMAS JURIDICO  ? CENTRO
L [P
. i i i BN
ot e e————l SUR
BANCA ]
. CORPORATIVA, °
[ COMERCIAL Y | DIVISION
L. METROPCLITANA

| GOBIERNO
e

' RECURSCS | [REESTRUCTURAS| ‘e
MATERIALES | | CORPCORATIVAS

CREDITOY |
) BANCA
 INTERNACIONAL

Lamina 1. Organigrama general de Banco Inverlat.
Fuente: Manual del capacitador. Banco Inverlat.

Caracteristicas sobresalientes del organigrama (funciones del banco).

* El banco se divide en dos grandes bancas que disefian los productos y servicios que ofrece

Iz stitucion para captar y colocar recursos.

13



Banca de Menudeo: enfocado a personas fisicas. Se ofrecen productos para el ahorro
(cuentas de cheques e inversiones) v produstes de crédito {credito hipotecario, automatriz,
personal y tarjetas de crédito)

Banca Institucionai, encargada de ofrecer a ias personas morales (sector empresarial)

productos de shoimo, crédito comercial, manejc de su tesoreria, efc.

La cara af ciiente para ofrecerle los servicios de las dos bancas son las sucursales,
repartidas estratégicamente a nivel nacional, y coordinadas mediante cuatro divisiones y un
area reguladora de 1a estrategia de las mismas.

Como puede observarse, practicamente todas las areas de apoyo se han englebado dentro

de la direccion general aduniz de OCpetaciones y Finanzas.

Lo mas destacable det organigrama, para efecto del pséyec’to, det cual es objeto este
informe, es hacer netar que el 4rea de Recursos Humanos, es practicamente {a unica area
de apoyo {ademas de la de apoyo a la presidencia ¥ la de estrategia de sycursales) que no
ha quedado relegada dentro de otra, en lo que fue un largo procesa de modificasion y
adelgazamiento de estructuras que buscaban eficientar la operacién del banco, eliminando
entre otras cosas, el exceswo reporte directo a la presidencia, causado por el elevada

nlimero de directores generales adjuntos.

El hecho de que el area de Recursos Humanos siga sentada en la mesa de negosiaciones
directiva, refleja que a institucion le sigue reconociendo un gran pese y trascendencia a la
funcién estratégica del area, como pilar para lograr lag metas de mercado y rentabilidad
propuesias. Se cree que e} potencial que fiene el factor humano, bien aprovechado y

desarrollado, marca la diferencia

14



1.2, DESCRIPCION ESPECIFICA

Dentro del area de Recursos Humanos se encuentra infegrada el area de integracion v
{desarrollo de Recursos Humanos, ia cual es encargada de ias dreas de Reclutamiento,
Seleccign y Centratacion, Actividades Culturaleg y Departivas; un area Administrativa y el
Departamento de Capacitacién dentro des cudl se realizo ef proyecto que es objeto del presente

informe

Descripcion det drea de Capagitacién

A continuacion se presenta un banorama explicatvo scbre e! area de capacitacién de Iz
Institucion bancaria en fa cual se reafizé ef proyecto. Se cubriran ios siguientes aspectos:
filosofia. misién, cbjetivos, conceptuzalizacian, arganizacion y estrategias de ensefianza.

aprendizaje.
Filosofia

* Debe facilitar ef cambio.

* Constifuye un proceso

* Es parte integral de una estrafegia

* Debe ser inspiradora

* Es para todos.

¢ Uebe ser entendiga faciimente.

* Fomentala adquisicién de competencias (habilidades ¥ conecimientos).
* Ala medida de cadg area, puesto ¥ persona,

* Debe mejorar ia calidad de vida de las personas y la organizacién




Misjon

Dotar a todos los sectores ¥ hiveles de Banco Inverlat, de aquellos elementos que garanticen (a
adauisicién de las competencias recesarias (habilidades, conocimientos y actitudes), para {a
realizacién plena de sus funciones de manera preductiva; propiciar el crecimiento y desarrollo
de todos los integrantes de la organizacién, asi como, impulsar iz consolidacion ge una cultura
acorde con la misién, los vaiores ¥ la estrategia del banco

Objetivos

s Promover y reforzar compartamientos con apege a los valores Inverlat.

* Contribuir al desairollo de competencias y habilidades necesarias para todos los recursos
humanos en su puesto

* Mantener una cultura de calidad en el servicio

* Desarrollar un estito de liderazgo participative y desarrallador.

* Facilitar |2 actualizacion técnica a todos tos niveles.

* Preparar al personal para el puesto inmediate superior

» Fomentar e! autoaprendizaje v ia mejora continua.

* Propiciar el desarrolio de un excelente clima de trabajo.

+ Desarrollar las habilidades de |3 fuerza de ventas [nverlat,

Conceptualizacién

Se pretende una capacitacién:

* Con enfoque de demanda {de cara al cliente).

+ Procurande ta integracion instituicional,

* Con programas flexibles {modulares), con aplicaciones practicas.

¢ Con un enfoque de capacitacion y aprendizaje pemmanente que propicie la mejora continua.
* Con estandares definidos

'16



Orgarizacién

Algunas de las caracteristicas y fortalezas que han hecho del &rea de capacitacion un soporte

importante para la institusién son las siguientes:

* Estructura flaxibie {ierarquia flexible regida har magnitud dei proyecto y por pricndades)
o Trabajo por proyectos ¥ programas.

* Serun lider de proyecta se determina por capacidad, experiencia y resuifados
* Enfoque consultive

¢ Equipo interdiseipiinaria,

* Especializacitn ¥y experiencia del personal

* Capacitacién y actualizacién constante,

¢ Trabaje y evaluacion por resultados

+ Medicién de 1a rentabilidag ¥ costo beneficio de la capacitacién.

¢ Vanguardista en técnicas de ensefianza-aprendizaje.

* Capacitacion y certificacion por compatencias.

Estrategias de ensefianza - aprendizaje
Las principales estrategias o metodologias empieadas en (a capacitacion del personal se

ilustran en el siguisnte cuadra.
AUTOESTUDIO CAPACITACION EN AULA

METODOLOGIA

TUTORIALES VIDEO-CONFERENCIAS

Lamina 2, Estrategias de ensenanza-aprendizaje.
Fuente: Manual del capacitador. Banco Inverlat.




A continuacion se describen brevemente las esfralegias mencionadas.

|

AUTQESTUDIO

- Capacrtacion a fravés de autoaprendizaje en el que ef parficipante avanza a su
propic fitmo  El matenal contiene autoevaluaciones que le permiten medir sus
progresos y el Incremento vy soiidez de sus conocimenios. Requiere su compramiso
en tiempo v dedicacion.

CAPACITACION EN AULA

+ Capacitacian en la que a fravés de un instructor &) participante recibe en un aula o
salén, fos conocimientos, o bien, desarrolla las habilidades segln los objetivos del
cursQ.

TUTORIALES

+ Capacitacidn por computadora que cuenta tante con simutaciones reales de
procedinentos, como con explicaciones en forma de texio en donde el usuario
puede sin salir del curso, aceesar la aplicacion original y repetir ef ejercicio ¢
procedimientos vistos.

= Dade que estos cursos son tanto para usuarios principiantes, como para quienes
desean reafirmar sus conocimientos, el participartte puede seguir un orden
secuencial que leva desde ef comacimiento basico hasta el avanzado, o bien,
aclarar dudas o accesar cualquier tema, sin tener que pasar por este orden
secueancial.

VIDEQ-CONFERENCIAS

» Transmision de audio, imagen y datos que permiten establecer una comunicacion
interactiva entre dos o mas grupos, adn cuando se encuentren en diferentes partes
de [a Republica, e incluso a nivel interpacional .

« Este servicio permite adaptar equipo opcional (videocaseteras, impreseras,
pantallas, efc.. ) que ayuda en &) desarrclio de las presentaciones, haciéndolas mas
completas, dingmicas y de alto nive! profesional.




12,1 FUNCIONES Y ACCIONES DESARROLLADAS

El pedagogo dentro de una empresa, y mas en especifico dentro de un drea de cagacitacion,
desempefia una serie de actvidades que se explicitan dentro ds sus fungiones y un proceso a
seguir. Para dar mayor claridad a ésto, se presentan a continuacidn dos esquemas: ef primero

aluswo a las funciones genéricas y un segunde referente al proceso de capacitacién

Funciones genéricas

OFRECE ¥ DA
ASESORIA EN
MATERIA DE
CAPACITACION ¥
DESARROLLC

M b L
! ETECTA

NECESIDAGES DE
CAPACITACION

E cvacuaLos
RESULTADOS DE
LOS PROCESOS

DOTAA TODAS LAS

B _AREASQUELO 0 ELABORA
§ REQUIERAN, DELOS pE ﬁgzzf;so ;’
MEDICS ¥ ;
HERRAMIENTAS DE CAPACITACION Y
APOYO A LA DESARROLLO

CAPACITACION
D nnn—— ELABGRA Y EJECUTA
O SUPERVISA,

l DISENA EN COLABORACION FROGRAMAS
CON LAS AREA INSTITUCIONALES
CORRESPONDIENTES,

DISENA ¥ REALIZA O
SUPERVISA LA
EJECUCION DE

PROGRAMAS

ESPECIFICOS

PROGRAMAS TECNICOS ¥,
COLABORA EN SU EJECUCION

Lamina 3. Funciones genéricas del drea de capacitacion.
Fuente: Manual del capacitador, Banco Inverlat.

Como puede observarse en ! esquema de funciones genéncas, dentro del dmbito empresarial,
el drea de capactacitn requiere del trabsjo profesionai de un pedagogo, como su campo

laboral por excelencia dentra de sste entorno por {as siguientes razones:
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» Esta preccupado por el perfeccionamienio integral del hombre. Sabe que el éxito de una
empresa esta supeditado al desarrollo dptimo de las personas y que esto se logra a través
de Un praceso educativo integral.

* Tiene una mentalidad enfocada a fa capacitacidn y desarrollo integral de tas perscnas v o
sblo al adiestramiento técnico que busca cubrir las necesidades de un determinade suesto o
funcién. Procura que haya mejores personas, no sélo empleados preparades parz cads

puesto.
= Conoce las caracteristicas del proceso de aprendizaje en ef adufto vy actlia en consecuencia,

* Es un especiaiista en didactca, lo cual favorece cansiderablemente & éxito de las
estrategias de ensefianza-aprendizaje nsifumantadas, de esta manera disefia manugles,

guias, cursos y talierss, programas de autoensefianza, elc.

En relacién al punto anterior, cabe especificar, que es fal la irhportancia del enfoque didactico
que dificimere puede ser suplida esta funcion por algln profesionista de otras carreras o
especialidades, puesto que en ! intente pueden perderse en la forma, sin asegurar ¢l fondo.
estrategias que generan aprendizajes significativos, que garantizan la consecucion medible de
los objetivos preestablecidos.

« Puede fomentar ef desarrolio de valores personales e institucionales.

» Esta preparado para disefiar estrategias que generen personas inteligentes, abiertas al

aprendizaje permanente, que redunde en empresas Inteligentes.
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Proceso de Capacitacion

i p "
§ 5 ’ METODOLOGIA
~ad, CONSULTIVA

EVALUACION ¥ G4
« EVALUAGION ¥
SEGUIMIENTO
+ COSTO BENEFICIO
+ REPORTES

REALIZACION DE LA
CAPACITACION

LA T

NECESIDADES
*DISERO DE
PLANES Y
PROGRAMAS

*METODOLOGIA
LOGISTICA
PILOTEC

Lamina 4. Proceso de Capacitacion,

Fuente: Manual del capacitador. Banco Inverlat,

E! pedagogo, dentro dei ambito taboral, puede aprovechar algunos de los pasos dei proceso

administrativo para eficientar su labor come administrador de un proceso de capacitacién

La gréfica lustra la combinacién de unas etapas administrativas con unas funciones
pedagégicas. La mas destacada o significativa dentre de! drea de capacitacién Inverlat es la
primera que corresponde a Ia metedologia consultiva

il
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La consultoria es el punto de partida por excelencla para establecer mecanismos realistas v
eficientes de capacitacian que respendan a las problematicas, necesidades y metas de uyna
organizacién. A fravés del contacto consultive en materia de capacitacién con las principales
cabezas de la organizacién Yy sus colaboradores se puede trabajar de manera conjuntz o
“corresponsable” en las estrategias de solucion, distinguiendo desde un principio que parte
(cuantitativa y cualifativamente) es abatible con capacitacion y cual no. Asimismo se puede
frabajar en crecimiznic y desarrolio de aquello que estd funcionando adecuadaments para ser
mas competitivos.




1.2.2, SELECCION Y EXPOSICION DE UN PROYECTO

En refacidn a los proyectos y programas en que he participado dentro de Banco [nveriat en log

dltimos cinco afios, los mas significativos han sido.

» Disefio y coordinacion del Programa Integral de Desarrcllo de Ejecutivos Financieros’

{preparacion de entrenandos. Semillero de futuros elecutivos).

kY

+ Codisefio y coordinacion del Programa Integral de Desarrolic Crediticio* dingido al

personal de crédito, asi como a la fuerza de ventas comercial,

» Disefio de un Pragrama Integral de Capacitacion para los Gerentes de Sucursai* que les
ayude z oblener las competencias requeridas - del pueste (certficar conocimientos,

habllidades y actitudes), asi como su desarrolio.

+ Codisefio y lidereo del Plan integral de Capacitacion Sucursales Inverlat* a nivel nacional
(Plan de capacttacidn que incluys programas y cursos, tanto en aula como en autoestudio

para cada uno de las plataformas y puestos exstantes an una sucursal)

» Disefio y fidereo del Pian Integral de Capacitacién Centros Empresariales Inverlat® a
nivel nacional (Pian de capacitacion que incluye programas ¥ cursos, tanto en aula como en

autoestudio para cada uno de las piataformas y puestos existentes en una sucursal).

+ Disefio, elaboracién y coordinacién de la estrategia de capacitacion para la Prevencién del
Lavade de Dinero. Disefio de una estrategia de capacitacion y seguimiento, asi como del
medio para capacitar (folleto y video pedagdgico, autocapacitacion v/o sesiones de

capacitacion).

" Cuande se mernicicna el termino integral hace referenciz a que el programa entrena en los conocirmientos,
hablidades y actitudes requeridas por el puesto, ademas de que cubre metodeloglas vanadas como son-
autoestudio, capacitacién er aula (cursos y tafleres), vistas gufadas, entrenamiento en e puesto, etc
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= Disefio y elaboracién de un manual de auicestudio relativo a Metodologia del aprendizaje.
Técnicas de Estudio, dfundido a nive! nacional entre el personal que se encuentra mmerso
en algln programa de autoestudio,

* Reestructuracion  didaetice-pedagégica ¥ coordinacion del programa Procescs de
Liderazgo Inveriat que procura establecer ura cultura uniforme sobre el tema en ia
institucian.

= |hvestigacion, disefic, elabaracidn e imparticion de un programa de Formacidn de Tutores
para apoyar a los lideres en e proceso de “coaching” de su personal participante en
programas de ensefanza programada {materiales de autoestudio). Los mandos medios de
la organizacién, en su funcion de lideres, deben impulsar a su personal y apayaries en dicho
proceso desarrolfador.

+ Disefio, elaboracion, imparticion ¥ constante actualizacién def Programa de Formacién de
Facilitadores Inverlat motivo del presente informe.

Elegi este pragrama como accitn especifica suleta a mforme por la trascendencia que tendran

las acciones educativas en el sigio venidero,

Este (ftimo programa ha side el mas significativa en’mi desatratlo profesional por ser e mas
apegado a mi interés vocacional.

La oportunidad de compartir mis conocimientos y experiencias en la materia para propiciar la
Mejora personat e institucional y sembrar inguietudes de cambio, es algo que alienta mi
esfuerzo al respecto.
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Antecedentes

Araiz de fa coordinacton del Programa Integral de Desamolle Craditicio que se establecia como
una prioridad en fa organizacién, comenzaron a surgir necesidades colaterales al proceso que
se gueria implantar. Se pretendia que ef personal adquinera una séiida cultura de crédito EI
programa, entre ofras muchas actividades, implicaba estudio indwidual, (extra a las sesiones

plenarias),

Al pilotear el programa, comenzaron a manifestarse algunas carencias y "lagunas” que no se

habian previsto, como fueron:

* Un porcentaje considerable def personal hacia tiempo que habia "conclyido” su proceso
formal académico, no tenia habitos de estudio, le faltaba comprension v agilidad en ia lactura
¥y ie encontraba dificuitad a los procesos de aprendizaje. Para este grupo de personas se
disefié un material de autoestudia y un taller referente al tema, ademas de que recibieron

asesoria especiafizada.

* Por falta de un examen diagndstico brevio, no se detectd a tiempo que algunas de ias
personas que reprobaban el nivel basico del programa se debia a que se habia dado por
hecho que ya contaban con los prerrequisitos de conocimientes. De esta manera, se tuvo
que disefiar un examen diagnéstico para homogeneizar grupos y establecer un nivel

propedéutico que preparara a los canddatos en mateméticas y principios de contabilidad,

» Por Gitmo y como objeto del presente informe, surgio la necesidad de disefiar, efaborar &
impartir un programa de formacion de instructores para unificar criterios en cuanto a la

filosofia institucional en materia de formacion

Onginalmente no se habia considerado la posihiiidad, puesto que ef grupo de nstructores
estaba conformado por los gjecutivos internos {subdirectores y directores) especialistas en la
materia a impartir, ¥ parie de elios con bastante experiencia docente, ne sélo en Inverlat, sino

incluso en escuelas y universidades a nvel licenciatura y posgrados

|
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¢Como fue entonces que se determing el hecho de darles un curss? Pues bien, hay varias
causas que motivaron e esfuerzo;

El hecho de que los instructores del prograrha de crédite tuvieran los conocimienios, Ia
experiencia e incluso la habilidad dacente, no garantizaba e &xito del programa, puesto que:

# Un instructor en ef aula puede buscar su éxifo personal {como llego a ocurriry y no estar
comprometido con el éxito del participante,

* Se puede ser un buen fransmisor de informacién, mas no un generador o facilitador de
aprendizaje, Es factible tender a dar todas las respuestas en lugar de generar Iz
construccion de pensamientos v sclusionas.

¢ Se requiere siempre estar abierto at aprendizaje permanente, al intercambio de expefiencia y
fa retroinformacion, af autodiagnéstico, al descubrimiento de areas de oportunidad v a la
actualizacion.

= Se puede ser un buen ermpirico e inclusive un buen improvizador, pero en el terreno da la
capacitacion profesional no se puede permitir la falta de planeacién y de organizacion, la
Carencia de una vocacion de servir Y compartir, ni el hecho de ro conocer los fundamentos
del progeso de ensenanza-aprendizaje.

Adicional a lo anterior, hacia falta unificar un criterio. No fodos los instructores tenian la misma
experiencia docente, ni todos habian participado en algun curso de formacién de instructores.
Ademas, se consideraba la posibilidad de difundir ios recientes valores institucionales por
Mmedio de cualquier curso, y para ello era importante preparar af grupo de multiplicadores.

Por ofra parte, no estaba de mas el dar a conocer o refrescar en algunos casos el adecuado
uso de las técnicas y los recursos didacticos y aprovechar al mismo tiempo para actualizarios

]/
li
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en metodofogias novedosas que favorecieran aprendizaies significativas en un ambiente fibre

de tensiones y de descubrimiento Yy enriguecimiento grupal.

Pero cabe praguntarse: qué no se tenia ninguin curso de formacion de instructores en el banco;
por qué preparar algo nuevo

Contrario a Ia tradicién bancaria que rigic hasta princigios de ios noventa, de contar con un gran
porcentaje de su capacitacion de manera interna, smpartida por su propio personal; con las
fusiones e Integraciones de los entonces nuevos grupos financieros, surgié un gran impulso por
fa capacitacidn apoyada por especialistas externas. Et hacho da que ia capacitacion fuera en su
mayoria interna, hacia proliferar ios tradicionales curses de formacion de instructorss, lo cual se
perdié con el cambio de estrategia.

Lo anterior ocasiond que cuando se refomé el esfuerze de una capacitacion intema en crédito,
puesto que el haberie hacho con universidades no habia fructificado y habia side mtsy costose,
el Gnico curse de instructores que existia en (a institucién era muy tradicronal ¥ se enfocaba a
preparar a los instructores que se encargaban de capacitar al personal operativo de las

sucursales. Macfa falta renovar y actualizar el “productc” para que fuera atractivo v funcional.




/l

Objetivos del programa

+ Formar una plantiila eficiente y comprometida de facilitadores internos.

+« Cenerar el acciorar profesional del facilitador mnterno come agente propiciador del
aprendizaje.

» Estabiecer las bases para que el personal “aprenda a aprendar v aprenda g pensat”, lo cuai

redundara en ef largo piazo en una empresa inteligente.
Caracteristicas

» Hay una rigurosa seleccion de las candidatos af programa. La primera condicién es que su
paricipacion sea voluntaria y deban fungr como instructor interno.

* Se eslablecen actividades de seguitiente y actualzacén (de los faciitadores y del
programay.

s Como resultado de la potencial diversidad de candidatos al programa ¥ sus necesidades el
curso mezcla elementos tradicionales de ia formacién de instructores, aunado a nuevas
tecnicas que favorecen el aprendizaje, partiendo del principio de que el participante es el
centro y consiructor de su propic aprendizaje.

* Por ofra parte, retoma de una manera ecléctica y funcionat herramientas de varias corrientes
tomo son: aprendizaje acelerado, programacion neurelinglistica, constructivismo, con la
finalidad de ensefiar a los particpantes como se puede aprender mejor ¥ pensar mejor. Por
lo tanto un facilitador puede obrar en consecuencia.

Duracidn

La duracién varia segiin los temas seleccionados o necesarios y hay Wes tipos de cursos:

¢ Version completa original: 32 Hrs. (4 sesiones).

e Version nueva o estandar 24 Hrs. (3 sesiones, mas actividades de actualizacion y

seguimiento).

» Versién corta: 8 Hrs. (una sesion, mas actividades de actualizacian ¥ seguimiento),

___*_—#_—"_—_______—__———'—_——————_.—________‘___————__.___'__
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Contenido

OBJETIVOS 4 Comprender el proceso ensefianza-aprendizaje.

4 Analizar el sistema de aprendizaje acelerado a fin de
actualizar conocimientos y opfimizar el maneje de |as
sesiones.

# Evaluar iz manera personal de aprender y pensar, con la
finalidad de conocer los caminocs para incrementar las
opcianes de desarrolio personal.

# Analizar el perfii del facifitador Inverlat con el propésito
de evaluar fuerzas y areas de oporfunidad persanal.

4 Entender que el parficipante es el origen v fin de ia
actividad del facilitador.

¢ Comprender fa firascendencia de las diferencizs
individuales en la forma de ser inteligente, de aprender y
de procesar el pensamiento, para actuar en
consecuencia.

# ldentificar la fipologia de los participantes y establecer
estrategias para su manejo.

# |dentificar las tecnicas didacticas acordes a cada
situacién.

# Emplear recursos didacticos, tanta los tradicionales
como ios innovadores.

# Practicar recursos o herramientas de aprendizaje que
optimicen la forma de ensefiar y de aprender.

# Disefiar e impariir una sesion de alto desemperio
mediante la integracion de los diversos elementos que la
cornponen.

CONTENIDO introduccién:
TEMATICO
Bienvenida.
Induccidn.

Panorama de! contenido.
Objetivos del curso.
Expectativas grupales.
Presentacion participantes.
El facilitador inverlat.

LA X N O 2
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l. &l Proceso de Ensefanza-Aprendizaje:

Concepto.

Elementos del proceso.

Momentos didacticos.

Sistema de aprendizaje acelerado.

Diferenclar entre ensefianza tradicional y moderna,
Cuatro claves para mejorar el desempeno.

Ei cerebro,

Las inteligencias muitiples.

El papsl de los sentidos.

La curva del olvido.

. Et Facilitador:

Cuaiidades y hahilidades.
Comportamientos a evitar
Conductas que faciltan el proceso de aprendizaje.

Perfil dei facilttador

. El Participante:

Reacciones positivas.
Reacciones negativas,
Cémo mantener (a atencion de los participantes.

Tipologia de participantes.
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¥, Planeaclon de una Sesidn;
# Por gué planear.
4 Los objetivos:
- Determinar necesidades.
- Areas o dominios de aprendizaje.
- Disefio de cbjetivos,
# Elementos integrantes de una guia de sesion (gufa
didactica).
V. Pasos para el manejo de una sesién:
@ Introduccién finicio).
- Ambiente.
- Induccion.
- Panorama.
# Presentacion (Desarroflo)
- Presentacion Dinamica.
- Variacién def Estimulo.
- Formulacién de Preguntas.
- Aprendizaje Compartido.
- Integracion continua y organizacion I8gica.
- Anclajes y Mnemotecnia.
# Conclusion (término).
- Repaso o recapitulacion.
- Integracion finai.
- Compromiscs.
- Celebracién.
# Descansos frecuentes.

# Habilidades de Comunicacicn.

- Comunicacian verbal y na verbal,

|
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Vi Técpicas Didéacticas:
# Concepto.
& Criterios de seleccion.

@ Clasificacion de jas técnicas.

- Receptivas. )
- Participafivas.

VH. Recursos Didacticos:
%+ Concepto.

% Finalidad.

# Requisitos para su uso,
# Griterios de seleccion.
# Clasificacion:

- Impresos,
- Graficos.
- Proyectados.

VIIl. Otros Recursos de Aprendizaje:

® Mnemotecnias.

- Concepto.,
- Beneficios.
- Técnicas.

# Mapeo mental y mapas conceptuales.

- Concepto.

- Tipos (semejanzas y diferencias).
- Generalidades.

- Beneficios.

- Usos.

e
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% Redes semanticas.

- Cancepto
- Generalidades.
- Beneficios.
- Usps.
X, La Evaiuacion.
# Concepto.

# Por qué evaiuar,

% Momentos de a evaluacion.

# Caracteristicas.
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WMetodologia

Las sesiones se imparten con una metodologia de genera alto desempefio {potenciakzacion),
esto quiere decir que las actividades que se llevan a cabo consideran aspectos como los
siguentes:

¢ Crear uyn ambiente propicio { informal, agil, divernde v orientado a resuffados), en
combinacion con los recurses para optimizar el desempeiio. (masica, carteles, colores,
juegos y juguetes, etc ).

¢ Centrar la actividad en ios pariicipantes. El facilitador como su rombre lo indica favorecs el
intercambio de experiencias det grupo y funge como mediader dei aprendizaje grupal.

s Elevar {a autoestima,

e Eliminar las barreras y paradigmas que impiden adquinr nuevos aprendizajes.

* Profundizar en el autoconocimento mediante el autodiandsitco, i3 reflexian y la
retroatimentacién (fortalezas y oportunidades sobre un aspecto en particular).

+ Estimular y desarrollar habitdades det pensamiento, bartiendo de la metacognicion
{capacidad de reconocer Ia propia forma de conocer) y trabafande con los procesos
mentaies.

» Generar la humildad por aprender y mejorar i2 confianza en ia capacidad de aprender y
desarrollarse a través de |a experiencia propia y de los demas.

* Fomentarla capacidad de descubrimiento vy ayudar a recuperar ta cualicdad de sotprenderse.

¢ Dar un sentido de direccién a cada sesién, para que los participantes conozean qué podran
alcanzar al término de la misma. »

= Desarrollar el potencial del cerebro.

» Facilitar [2 capacidad de concentracién ¥ 1a apertura al aprendizaje, efiminando ia tension
que produce e estrés, mediante el uso de técnicas de relajacion (ejercicios de respiracion,
misica seleccionada, etc.), que favorecen la sincronizacion interhemisferica cerebral y la
relajacion cardiaca. )

*» Propiciar la mejora de la energia, la sliminacién det estrés, la atencion mditiple de los
sentidos, la alerta e integracién de los dos hemisferios cerebrales mediante e use de

ejercicios fisicos y juegos especiales (@mnasia cerebral).
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Fomentar el desarrolio de ias habiidades de pensamiento mediante el cuestionamiento
(formulacidn de preguntas) y juegos especiales (logicos) alusivos al tema

Conductr el aprendizae por diferentes canalas de acceso y en distintos niveles, {inteligencias
muitipies, medeios y modalidades de PMNLY.

Estimular los sentidos para favorecer la percepcidn y lograr un aprendizaje holistico.

Lograr la transferencia def aprendizaje mediante la vivencia de expenencias concretas, la
observacién reflexiva, [z conceplualizacion  abstractz ¥y la expermentacién actva o
ejercitacién (Modelo de estilos de aprendizaje de David A Kalb)

Faciltar sl proceso para que cada participante encuenire {(descubra) soluciones ¥
alternativas, nuevas v creativas, para las dificuitades que encuenfra en su maneyo grupal
Uttiizar reforzamientos vy repasos ¢entinuos,

Generar anclgjes y mnemotécnias.

Ejercitar conecimientos, habilidades ¥ actitudes mediante practicas fimadas gue favorezcan
la retroinformacion

Establecer descansos frecuentes.

Usar metaforas v analogias
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Recursos empleados

Los recursos que apovan el desarrollo del programa son los siguientes:

Recursos humanos

* Participantss

* Facilitadgr

* Coordinadores {(del programa, de filmacidn, de servicios)

Recursos didécticos
« Carteles .
* Aparato reproductor de sonido -
» Cintas y discos musicales .
* Videccamara, tripie y monitor .
- » Cintas de grabacion .
* TV.yvideocasetera -
« Peliculas .
* Pizarron .
» Proyector de acetatos .
* Acetatos .
» Juegos del curse por tema (binga, .

rompecabezas, memona, tanetas...)
+ Jduguetes (pelota verificadora, pelotas -

participantes, eic.}

Marcadores, lapices y plumas

Manuales (de! participante y del facilitador)
Ejercicios estructurados

Hojas biancas y de colores

Cinta adherible

Libres de entretenimiento para descansos
Rotafolios

Hojas de rotafolios

Sefialador laser

Pantaila

Tarjetas y etiquetas adhenbles {blancas e
impresas)

Aula con montaje y caracteristicas

especiales




impacto

En los casi tres afiog gue lieva de existenocia et programia, éste ha ido evolucionands, io cual
serd una de sus caractersticas esenclales, pussio gque debers esiarse actualizando v

mejorando para responder a los retos que presenta un entorno dinémico

Al principio sélo se dio al personal que impartia el curso de crédio para gue fueran mejores

instructores y actuaran bajo un criterio unforme

Postenormenie se comenzé a expandir, gracias a la inguietud nstitucional de querer generar

multiphicadores de productos, servicios y nusvos protesos a nivel nacional.

Actualmente ha cambiande a ser una herramienta no sélo para impartir cursos de manera
eficiente, sino para facifitar f aprendizaje de ias persona que cada dia se ven més involucradas

€0 procesos de autoestudio

El programa se ha estado impartiendo a todas aquellas personas gue deban fungir en un
momento dado como multiplicadores o faciltadores internos, Han participado directores,
subdirectores, gerentes. subgerentes, ejecuiivos ¥ coordinadores tanto de dreas de negocio
como de apoyo, sin que por ello se habie de un curso masive, puesto que en nimeres giobales
de participantes han sido pocos los que lo requieren ¥ han sido seleccionados. En el tiempo que
lleva existiendo el programa no se han cubierto mas de 15 eventos con un promedio

aproximado de 10 participantes por cursa.

Siguiends las corrientes vanguardista, el programa esta polarizéndose cada vez mas hacia un

enfogue constructivista que ensefe a la gente a pensar ¥ construir su propio aprendizaje.

El programa ha estade rompiendo algunos viejos paradigmas, no sélo en cuanto a la
cencepcion del nueve paradigma de aprendizaje , sino ademas en la manera en que se
establecen ahora fas refaciones interparsonales, no sclamente dentro del aula, sino inciuso

entre ios tiversos intagrantes de un equipc de trabajo. Esto se debe al hecho de que, en un aito
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indice, los participantes de un curso son colaboradores de ia persona que funge como
facilitador, o pertenecen a su misma area, Estar entendiende que para ser un buen facilitador o
mediador deben ante todo ganarse 12 sonfianza de la gente y dejarlos actuar por si mismos. &
verdadero facifitador es un guia que ofrece alternativas v facilta los medios, pero permite y

procura que el parlicipante construya su Propio aprendizaje v tome sus propias decisiones.

Parte de o anterior se debe al hecho de que los programas institucionales de capacitacion
estén relacionados entre sf en cuanto a su filosofia y af hecho de procurar difundir una euftura
dentro de ia institucién De esta manera se puede ver gue hay una relacién muy estrecha entre
les programas de Liderazge Tutoria y Facilitadores, puesto gue tienen en comun cambrar ef gje
de la actividad “centrarse en ef otro”, cuando el oiro puede ser un colaborador, un paricipante
€N Un CUrso o un gsesorado en el proceso de tutoria implica cambiar la mentalidad {romper
paradigmas} y pasar de ser un jefe o supsrvisor a un lider que potencializa a su equipo de
trabajo; de ser un instructor 2 un facitador ¢ mediador del aprendizae. Sueie ocurrir que un
jefe, como fider que es, puede presentar diversas facetas ante su personal, segin el momento
en que se encuentre (lider desarroliador, futor académico. faciliitador de aprendizajes) v eso la
implica ser congruente en su actuacion. Nadie i€ cree a un tutor o faciitador, que deben

transmitic confianza, si ese misme facilitader o tutor como j&fe &s un capataz.

De lo anteror se desprende que los tres programas mencionados (Liderazgo, Tutatia vy
Facilitadores} trabaien mucho con la parte del autoconocimiente y mejorarments personal, para
tener una platsforma de trabajo durante &l curso que mejore ia parte profesional y de este

modo se esté generando un verdadero cambio o mejora organizacional en consecuencia.

En el entendido de que todo cambio importante {sigrificativo) v trascendente {duradere)
empieza en las personas (en el inferior de las mismas), para expandirse posteriormente hacia
afuera {la organizacién y el entorno}, me entusiasma pensar que este pregrama puede
convertirsg en (a gota de agua gque al caer en &l lago comienzas a generar ondas que se

extienden de manera circuiar a lo largo del misme




il. VALORACION CRITICA

‘La meta mds importante de la educacién es aprender a
aprender.”

Luts Alberto Machado

ten Creando ef Futuro}

“Sabe suficiente guien sabe cémo aprender”.
Henry Adamns
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1. FUNDAMENTACION DE LA CRITICA
t.1.1. REFLEXIONES SOBRE LA DISCIPLINA EN QUE S& INSCRIBE LA PRACTICA.

Puesto que el presents informe hace alusién a {a formacion de facilitadores para ta generacion
del alic desempefio, sonviene a continuacion expiicar algunos de estos #rminos o conceptos,
con fode lo gque implican, a fin de lustrar y esclarecer su contenido y fundamento pedagdgico.

De esta manera se retomarsn trag conceplos: formacion, facilifador y desempeito.

Formacion
*Como todo formador inteligente sabe, e! problema con
la educacion es que es demasiado frecuenio sobre
ensefiar e insuficiente respecto del aprendizaje.”
Peter Evans y Geoff Deehan

£l origen de Iz palabra formacion proviene del latin formatio, accion y efecto de formar, y
significa denfro de Ia filosofiz de la educacion el fin de la educacién®*En este sentido la
formacién se puede considerar como sinénimo de la educacion, pues ha de conducir al
desamrollo de todas las facultades especificas de la persona. Este ejercicio formativo lo hace el
propio educande, se pusde decir que autoaprende y se forma gracias a las influencias del
medio, y esto se da de una manera natural ¥ permanente. Aqui puede vislumbrarse una
pequeiia diferencia con la educacion, puesto gue ésta es un procesa intencional.

En el dmbito de la formacion pueden enconirarse dos tipos: la formacion personal como un fin o
resuttado del medio, y la profesional, por la cual “se entiende como la preparacién para llevar a

cabo actividades laborales productivas™®

Ademas de analizar la semejanza y diferencia entre formar y educar, conviene distinguir a la
formacién con otros conceptos afines, comao son:

“¢fr., SANTILLANA., Dicgionario de las clengias de la educacian.. p. 656
5igem R
_——
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"Ensefiar: del latin in signo, seflalar, distinguir, mostrar, pener delante(..)significa mostrar algo

a aiguien” ®

“Instruir, instruccién Del iatin in y strdere: pertensciente a la misma familia que con-striere, de-
striere; se refiere a la actividad del maestro que da lecciones, que forma o construye alge en el

estudiante.”

Como puede observarse en las dos definiciones anteriores el termino formacion es mas amplio

puesio que no s& reduce a transmitic informacion.

“Capacitar, capacstacion. Estas patabras vienen de capaz, capacidad, gue a su vez denvan de!

verbo latino- capere, captum, recibir, dar cabida.™

La razén de ser de la capacitacion es Ia capacidad inkata de perfeccionamienio que todos

tenemos por naturaleza y que debemos de desarrollar.

"Adiestrar, adiestramiento: Significa hacer 2 uno diestro, y diestro es lo mismo que derecho, en

oposicion a zurdo. Alude a la habiiidad para hacer algo.™

Contar con la capacidad y ser diestra para alge hace referencia a algo en pariicular. La

formacion parte de esta capacidad, pero abarca el desamrollo integral en la persona.

‘Entrenar, enfrenamiento. del francés en-frainer, jalar, arrastrar, levar haciz un punto
determinado. Es tanto como conducir a una persona, como quien dice, ifa jalandc a través de

ejercicios y practicas.” ™

Si bien es clerfo que la formacién implica actuar sobre una persona, ya $ea por un agenhte

externo o por uno mismo, &sta es mas amplha que el simple enfrenar.

®ibidem , p 530

" RODRIGUEZ, Mauro., Formacion de instructores , p. 15
dem

® idem

Yibidem., p. 16




I{

Cuando tratamos de Ja educacién como un esfuerze Intencional de formar, es necesario hager
referencia al proceso de ensefianza-aprendizaje, entendiendo por éste “el conjunto de pasos
sistematicamente ordenados qué tienen como propdsito brindar los instrumentos tedrico-
practicos gue le permitan al ser humano desarrollar y perfeccionar habrtos, actitudes, aptitudes

¥y conocinttentos que se apliquen en el desempefio eficiente en sus actividaes dianas "’
E! proceso ensefianza-aprendizaje reune aigunas premisas.'?

* Laenseftanza y el aprendizaje son Inferdependientes.

¢ Laensefianza-aprendizaje es un proceso

» Para gue este proceso pueda darse, se requiere de un agente que ensefie ( y al decr
agente no se refiere exclusivamente a una persona, puesto que aprendemos de siros
agentes, como una experencia, un libro, un tutorial, el entorno, etc.) y uno o varios
sujetos que aprendan

+ Deben tenerse presentes y claros los objetivos del curso.

» Como proceso que s, tene una secuencia o momaentos' diagndstico, planeacisn,
realizacién, svaluacion y seguimiento

* Intervienen varios elementos los suales responden a ciertas preguntas. Capacitando
(quién), agente educativo {con quién), objetvos (para qué), contenide (qué),
metadalogia (céme). recursos didachicos (con qué), tiempe (cuando) y lugar (dénde)

Ahora bien, hemos estado aludiendo ai proceso ensefianza-aprendizaje, dejando claro el
concepto y sus premisas. También ya se by explicitade el concepto de ensefiar, Fajta por tanto,
ahondar en el concepto de aprendizaje “Aprendizaje viene de aprender y aprender reflgja Ia
paiabra latina apprehéndere gue propiamente es aprehender, o sea, atrapar, Ir a la caza de
algo o alguien”.”® Con esta 1des se alude al hacho de atrapar y retener alge por io tanto de
hacerlo propio, y en consecuencia, de ser alguien distinto al modificarse. De aqui que se diga

que el aprendizaje es una modificacién de comportamientos, los cuales cambran mediante la

" SOLA, Juan., Pedagoaria en pildoras , p 42
ot tydem , p 59

" RODRIGUEZ, Mauro ,Q0 ot B 14

""“————'———-—-__—--——'—___—___—'——————__
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realizacién de actividades. “No hay aprendizaje sin un cambio en el sujeto”. ™ El procesc de
aprendizale inicia con una actividad ¥ s€ manifiesta en otra {transferencia), sin embargo, es un
proceso interno.

Si Iz persona humana aprende para cambiar v ser en definitiva otro, lo hace porque.

¢ Por naturaleza aprendemos, “La naturaleza misma de Ia vida en la Tierra es aprender. En
reafidad, el planeta Tierra es un auia gigantesca v cada uno de los que vivimos en elia un
alumne (..) E! aprendizaje y ef crecimiento son componentes fundamentales del proceso de
transformacién.(...) Lo que signffica ser un ser humanos es hacer en un cuerpo que fue
diseflatio para aprender (.. } Traje corporal (mente % cuerpc:).”15 Esto nos hace referencia alz
Capacidad natural que tenemos para aprender y que debemos de recuperar, al jgual que ef

amor espontanec por &l descubrimiento y el desarrolic personat,

¢ Aprendemos aguello que tiene para nosctros un significado o sentido especial  Ausubei
habla al respecto del aprendizaje significativo especificando que para que se dé un
aprendizaje  signfficativo, se fequiere gue se cumplan ios siguientes  requisitos
(condreronas)y '€

" actitud de aprendizaje significativo por parie del educando
“~ material o tarea potenciaimente significativa
La base e integracion de ambas consiste en relacionar de manera significativa, (sistematica 1%

sustancial, no al pie de la letra) el nuevo material de aprendizaje con lo ya existente {estructura

cognitiva).

’;‘ ibidem , p 35

CHUNT, Trndad | Degarrolla tu capacidad de gprender , p 29, 30, 32
® i, AUSBUBEL, Dawd , Psicologia educativa., p 17, 35,48
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Pe esta manera ef aprendizaje significativo puede serlo por descubrimiento (gurado como
aphcacion de fdrmulas para la resolucisn de problemas. o auténome como seluciones a

rompecabezas por ensayo Yy error), o por recepcién.

Mas adelante, al hablar de desempefio, retomaremos el tema del aprendizaje (aprendizaje

acelerado, aprender a aprender), come parte de la &éstrategla de mejora de! desemperio
Por io pronte, conviene explicar el segunda concepto. faciitador

Facilitador
“Todas las refaciones humanas son une oportunidad
para aprender o para ensefar ”
M Scott Peck

Ef término de facilitador viene de facil, simple o sencilio, por lo tanto de faciitar o simplificar Por
facilitacion se puede entender la “accion de hacer mas facit g ejecucion de una tarea
Pedagégicamente hablande se entienide el proceso que permite al alumno, a través de
determinados elementos, obtener un rendimiento superior. Estos efementos facilitadores
pueden ser: cualquier tipo de motivacion, la utlizacién de deferminadas técnicas pedagdgicas,
la presencia de compafieros, etc en esta linea, el profesor es considerade como

<<facilitador>> de la tarea docente ™"

El término faciltador hace alusién ademas a una ensefianza no directiva, entendiendo por esta
aquella que consiste en “(...) facilitar 2l alumno las condiciones idoneas para que inicie &l su
proplo proceso de aprendizaje( ). La ensefianza no directiva pretende fomentar en el alumno
la adaptacién a las nuevas situaciones.{ ) Labor def profesor es también la de ayudar a
esclarecer los propositos individuales y los def grupo y 1a de poner a disposicién de los alumnos

los recursos y medios que considere hecesarics para lograr sus objetivas. '

_—

i SANTILLANA , Diccicnang de fas ciencias ds Ja educacién , p 625

®ibidem , p 538

—‘—-—___—‘“-"'_—_———_.—_—'_._‘—._=—_— ——
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Censtructivistamente hablando, et faciitador es ¢n mediador, alguien que ayuda a pensar,
alguren que esta mejor preparado para provocar el desarrolio. No es un transmisor de
tonocimientos, smo un guia generador de desequilbrio, con [a finafidad de sembrar ia inquietud
por &l saber, por ia bisqueda de fa verdad ¥ el alcance def equilibrio (homearresis) Sy principai
funcion no es enserar contenidos, sing estrategizs de aprendizale. Genera metacogmicion. el
capacitando concce como conoce, aprender a pensar. Ej andamiafe surge como posicion
primordial del faciitador (ro! estratégico) Hacer un puente (andamio) entre faciltador v
capacitande “prestar la propia inteligencia” mediante saber cuestionar, ejemplificar, analogar,

ete ©?

Por otra parte, conviene ademas distingurr el términe de facilitador ¢on otras acepciones que se

suelen apiicar a quienes promueven los procesocs de ensefianza-aprendizaje:

Maestro (en latin magister, de donde se deriva
magistrado, magisterio, magistral) proviene de una raiz
mag, que significa ser grande. )

La palabrz es afin a magnante Refleja la idevlogia de
tas sociedades autoritarias de hace tres milznios

Este término resuita poco adaptado a las modernas y
democraticas  situaciones de igualdad entre el
estudiante aduito y sus mentores

También profeser e instructor indican  relacion
asimétrica

Profescr es <g) que habla en plblico>

Instructor <al Que construye, ordena o chspone>.

Debide 2 estas fimtaciones de la terminologia
tradicional, se han inventado en tltimas fechas otros
apelativos mas democraticos ammador, coordinador,

asesor, faciitador. 2

St AMA, Manual Estrategias de instruccidn constructivista , s/p
zc’RC)DRJGUEZ, Mauro  op. cit . p 31
—__“__—_————-_——._______________“—'———-—-—-_.________
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Desempefic

"Aprendizape acelerado te da Iz iibertad de aprender Te

ayuda a alcanzar dentro de # of potencial que lodos
tenermos ¥

Jeannette Vos

{Coautor, La revolucion de aprendizaie)

La importancia de esta categoria radica en el sentido gue 'e da &l entorno empresarnial’ generar
altos estandares de desempefic para iograr fa productividad. Tanto a las personas como alas

maquinas las pretenden medir por fos indices de desempefio logrados.

Dejando ciaro que el fin de la educacién no es la mejora del desemipefic, sino ia perfeccion
integral de la persona, procederemos ahora a centrarnos eh como lograr un alto desempefio,
RO como un fin, sino como un medio para favorecer el crecimianto personal, profesional y en
consecuencia organizacional ‘Aunque ne io abarca por compieto, la capacitacion es elemento
de primera importancia en el desempefig™ Ademas estan el liderazgo y las cuslidades

personales.

Si decimos que la capacitacion puede favorecer gf desempefio, en Oitima Instancia estamos
aludiende a que la capacifacién es un medio pare que la gente aprenda ¥, en consecueneia,
cambie De esta manera of aprendizaje es la clave para mejorar nuestro desemperio Sin
embargo, ;cémo podernos potencializar nuestro desempefio, como podemos usar nuestra

maxima ¢apacidad?

Es importante conocer mas sobre el aprendizaje, puesto que cuando prestamos atencion al

proceso que lleva, se nos facilita la tarea de aprender
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Mediante sistemas de ensefianza-aprendizaje como lo es ef aprendizaje acelerado, se logra
alto desemperio. Este sistema: %

* resalta la autoestma personal

¢ mejora fa confianza para aprendear y desarrollarse

¢ reduce las barreras mentales

e optimiza el desemperio

= retoma y disfruta def aprendizaje que se deié atras en la infancia

* se aprovecha el potencial mental
De esta manera, provee Is mayor probabilidad de lograr: aprendizaje, retencion, desempefio.
Lo anterior se logra’

s Creando un ambiente fibre de tensiones, positivo, divertido, mental Y psicoldgicamente sano.
s Elevando ia autoestima.

= Enfocandose a las necesidades de cada quen.

* Logrando un aprendizaje satisfactorio, o que motiva a la persona a continuar,

* |nvolucrando a la persona en su totahdad: mente/cuerpo.

* Enseflando a aprender, pensar, crear y desempefiarse.
De esta manera se puede inferir que fos objetivos del aprendizaje acelerado son; %

» Involucrar activamente la inteligencia emocional. Hacer &l momento de aprendizaje algo
memorabie.

* Smeronizar la actividad de los dos hemisferios cerebrafes.

* Mobilizar nuestras intsligencias rmltipfes.

* [ntroducir momentos de refajacion que favorezcan el entendimiento y fa memorizacién de

farge plazo.

2of AC FRQO , Manual de aprendizae acelgrada., p {-1, (-2
o ROSE, G. Accslergted | earning for the 21st Century.. p.63
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Claves para mejorar el desempefio.?*
Existen tres claves para alcanzar una mejorar substancial en ef desempetio

Apertura al aprendizafe: Aprender nysvas nabiidades y conocimientos de manera rapida En
épocas de cambio, es necesario aprender y hacerlo rdpide Los cenocimientos, las habilidades
y las actitudes deben revolucionarse al mismo tiempo que los sistemas y las tecnologias Claro
Gue para tener aperfura al aprendizaje io primero que se requiere es la humildad para aprender
en cuzlouier circunstancia y en toda ccasién. "Cualquier persona gque tenga un cuerpo v
cerebro nermal y sane puede expandir fa calidad v cantidad de sy aprendizaje a la vez que

acelerar su velocidad. "2

Cuando reflexionamos Y somos conscientes de todo el potencial que lievamos dentro y no
hemos quendo o sabide como desarrollar, nace en nasotros la inquietud de recuperar e} tiempo
perdido mediante ia optimizacion de nuestro potencial. Para eilo debemos descubrir o
apasionante que es mantenerse en aprendizaje constante, partiendo de saber ¢dmo debemos
de aprender. “Uno de los prncipales retos de los lideres y de las personas es aprender a
aprender. (. ) Para poder aprender a aprender primere se necesita desaprender, vaciar de
nuestra cabeza todos los conocimientos cbscletos ¥ los grandes bloques mentales. 2

De esta manera “aprender a aprender se orienta a la naturaleza misma del aprendizaje (.. }
Aprender significa comprender el proceso y la transformacion que tiene lugar en nuestro
cerebro cada vez que se integra y asirmila una informacién Nueva o se desarrolla una nueva

habilidad o capacidad.*®

Mgt ACPRO, op o, p 15
“HUNT, T.op ¢t . p 17

EVALDES, L Congcimeenio es futurg , p 384, 385
7 sbidem , p 385

%
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Cambio en los paradigmas {externos e internos): Ciertas creencias, suposiciones ¥y mitos
que tenemos sobre el mundo extericr forman nuestras apreciaciones de la vida. Ademas,
debemos vencer las propias creencias qQue nos limitan intermamente, romper con los
paradigmas, esos mapas mentales que nos impiden cambiar: “El. primer paso para cambiar
nuestra vida consiste en usar la propia liberiad. Esio significa que necesitamos querer
cambiar(...) Mientras sigamos pensando que ei cambic personal es imposible, o muy dificii, o

que reclama mucho tiempo y esfuerzo, no sabremos usar nuestra fibertad eficientemente "

De esta manera “ias creencias son importantisimas porque effas determinan tanto la cantidad
de recursos de que disponemos como la eficiencia con que lo usamos.™® "8 la ventana por
donde contemplamos la wida es una ventzna de limitaciones, nuestro comportamiento
manifestard limitaciones. Si la ventana es una creencia en las capacidades ilimitadas de la
mente y ef cuerpo y en nuestra vida, nos abriremos a fa amplisima capacidad pofencial de

rendimiento que tenemos todos a nuestra disposicion. "

El primer paso para abrirse al aprendizaje es mantener una actitud de humildad, descubrir que
siempre podemos aprender algo nueve en cualquier stuacién. “Si vaciamos nuestra copa
mental v enfocamos la vida sin muchas ideas preconcebidas, estaremos mas recephivos para

ver lo que esta disponible en cada momento”™!

Trabajar a pesar del miedo: Es indispensable crear un ambiente an dorde no exista la
amenaza por lograr niveles mas altos de desempefio. De esta manera se puede evitar el miedo
al éxito, al fracase, a las creencias limitativas de Ia propia capacidad que cpacan la autoestima;
“El miedo siempre nos encoge, nos contrae, mientras que ka vida es Justamente lo contrario; es
expansiva y vigorizante. De ahi que el antidoto para este miedo sea un reencuadre filosofico y
un paso de accion. El reencuadre es: <<la vida funciona, quitate de en medio y déjala actuar=>.

El paso de accidn es emprender una pequeiia actividad y llevarla a ¢abo sin abandonar.”*?

" GONZALEZ, L. J., PNL. Exito y excelencia personal., p 69-70
BHUNT..op. cit., p. 41
ibidem., p. 38
3 ibidem., p. 50
#ibidem,, p. 39
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Un alto nivel de desempefic pusde sosienerse sélo a través de austes constanles para

cambiar jas condiciones y crear nuevas soluciones.

Técnicas y herramientas adicionales.

Cuande se tiene por objetive mejorar el desempefio, se alude de manera directa a desarroilar |
potencial Ademas de las claves basicas para mejorar o desemperio, hay una sene de
elementos que favorecen el desarrollo del potencial, mediante e! aprendizaje y el adecuado y
desarrolio de nuestro cerebro.

Algunos elementos adicionales que favorecen e proceso de aprendizaje y alto desempefo son.

Vivenciar y practicar de manera confinua. “En nuestre nuevo medelo de aprender & aprender,

fos errores forman parte del progeso de aprendizaje. £l modo <<equivocado>> ¢s ef camino por

el cual se descubre el modo <<correcto>> "%

Ejercicios ffsicos de gimnasia_cerebral “lLa gimnasia cerebral es muy efectiva: optimiza tu

aprendizaje, te ayuda a expresar mejor tus 1deas, a memerizar, a incrementar fu creatividad, te
permite manejar tu estrés, contribuye a tu salud en general, establece enfaces entre tus tareas
a nivel cognitivo y su manifestacion hacia el medio ambiente, te bnnda un mejor balance,
mantiene la integracién mente/cuerpo asistiendo al aprendizaje global y provocande una

comprensidn total de lo que deseas aprender’ >

Estos ejercicios de “gimnasia cerebral” en muchas ocasionss consisten en juegos sencillos y

balfes que ayudan tambign a eliminar el estrés y a oxigenar la sangre

Uso del recurso del juego: “el piego representa la integracion total de la mente y el cuerpo, pues
aprendemos mejor jugande Incluso los jugustes creativos qgue surgen de ia Imaginacion

engrandacen el desarrollo exponencial del cerebro.**

*bidem.. p 68

*|BARRA, Luz Mar:a - Aprendg mejor con QImnasia_cerebral., p 62

* bidem , p 43
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En general las personas ro son conscienies de que agrenden mientras juegan, sin embargo, ef
proceso de aprender mediante ef juego se da de manera natural, divertida y continua. De esta
manera un adulto que arma un rompecabezas o un tangrama por gjemplo, puede estar
desarrollando las habilidades del pensamiento: anafisis, sintesis, comparacion, clasificacion,

serfacion, abstraccion, generalizacion, inferencia

Si convertimos gl aprendizale en un juego,
transformandclo asi en una diversion, podemos
comenzar a fundir el intelecto magnificamente
desarrollado del adulte con esa sensacion de
admiracion y maravilia que se experimenta en la
infancia.(...) El aprendizaje pasa de ser encuentros
aisfados y concretos & ser un desenvolverse

continuo.®

Estimulacion_sensorial: E| cerebro se alimenta se los estimulos sensoriales gue recibe del
medio ambiente. Experimentamos e! mundo gracias a la vista, el oido, el gusto, el oifato y el
tacto. Nuestro cuerpo funciona como un sofisticado receptor sensonal que receoge la

infarmacion necesaria de nuestros sentidos, ia filtra e integra io significative como aprendizaje

Por lo tanto, es indispensable crear un ambiente donde "... la experiencia sensonal sea nea y
libre, donde exista la posihilidad de formar patrones de aprendizaje complgjos, se active el
pensamiento y se propicie la creatividad.{...) Las experiencias sensoriales, tanto externas coma
internas, conforman nuestro pensamiento; gracias a ellas el nusve aprendizaje se inicia. Por
consiguiente, el aprendizaje es experiencia, una experiencia tnica y personal llena da matices

insospechados. ™

FHUNT, T, 0p cit, p. 57
* \bidem , p 20
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En este sentido, deke explotarse los principales canales de accese como o son lo visual,
audifivo y kinestésico (referido prmordiaiments al movimiento corpora y los sentimientos).
Tradicionalmente el canal audiive ha side e mas empleado en fos procesos de aprendizaje, sin
embargo, casi no se han aprovechado recursos tan importantes y agradables como la misica
“El oido es ung de ios sentidos mas importantes porque a través de & entran ias vibraciones al

cerebry, algo crucial en el aprendizaje’,

Las vanaciones en ¢l ritmo v fa velocidad de la vibracion de las ondas ate producen diferentes
tipos de musica producen cambios cerebrales que favorecen ef aprendizaje. Luz Maria lbarra,
con base en las investigaciones det Doctor Lozanov, propane una clasiicacion musical para

generar diferentes actividades cerebrales y de aprendizaje

Ejarcicios de relajacion y serenidad dentro del procesc de aprendizaje existe una ‘relacién
entre {as reacciones automaticas dsl cuarps y del aprendizaje, (...) ni el estrés ni |a ansiedad
llievan 2 un pensamiento de orden Supenor, ya que alteran iz entrada de informacion an el

cerebro y su paso por &%

Por otra parte, “la reaccién de relajacién mejora nuestra capacidad de recibir informacién
activando los recursos corporales para ung mayor conciencia interior y, por lo tanto, para

aprender "4

Los efercicios para serenarse favorecen la relajacion muscutar, una disminucion del ritmo
cardiaco, de la presion artenal ¥ €n consecuencia se consiguen ondas cerebrales de menor
intensidad que favorecen la sincrenizacién interhemisférica. Por otra parte, aumenta Ia

#rigacion sanguinea y el oxigeno en el cerebro.*

B ibidem p 24
* bidem . p 25-28

4’BHUNF T.opcit,p 79
4; bidem , p. 82

“ofr, idem
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Mapeo mental: Teny Buzan fue el iniciador de esta técnica Partid de las investigaciones acerca
de la capacidad de retencién y recuerdo. Ademas, fz técnica se fundamenta en el
funcionamiento cerebral ¥ especialmente en la diversidad de funciones de cada uno de los
hemisferios cerebrales, “La naturaleza de jos mapas mentales estd infimamente relacionada
con el funcionamiento de la mente, por o que resultan ttiles para cualquier actividad en la que

intervenga el pensamients, la memoria, lz planificacién o ia creatividad ™

Al respecto debemos dejar claro gue el mapeo mental ¢ mapas de aprendizaje: “. .es un
sistema revolucionario, divertido y rapido, que consiste en plasmar las ideas en un papel
Consiste en utiizar una idea central rodeada de paiabras clave, colores, codigos, simboios ¥

formas.**

*Para que el cerebro saque el maximo fruts de la informacidn, ésta debe encontrase
estructurada de tal manera que aguél la aswmile fo mas facimente posible. Per consiguiente,
dado que el cerebro funciona fundamentalmente con conceptos clave, que interrelaciona e
integra, nuestros apuntes y las relaciones que establecemos entre las paiabras deben

estructurarse de esta manrera v no de modo lineal.*®
Algunos de los principales beneficios Que aporta esta técnica son. uso cerebral Integral,
estimulacién de habilidades del pensamiento, desarrolio de la creatividad, permite abordar

temas extensos en poco espacto, facilita la memeonzacion y recordacion de la informacion

Usg de mnemotécnjas. “La memoria es esenciaimente un proceso de asociacidn y conexion

que depende en gran medida de palabras y conceptos clave imaginados.™® En este sentido las
técruicas de memorizacién deben de propiciar asociaciones significativas, apoyadas en
asoclaciones sensoriales, especialmente de tipo visual puesto que se recuerdan con mayor
faclidad Ademas para que la mformacién sea almacenada y recordada con facilidad, se debe

cuidar el contexto emocional, buscar cualidades sobresalientes del objeto de estudio,

“BUZAN, T, Como utflizar su mente con méximo rendimiento , p 111

“ACPRO,op e, p VIF2
“BUZAN.T op o, p 90-8f
*HUNT, T, op ot p 68

h
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establecer asociaciones intensas, partr en pedazos (segmentar), puesto que los inicios y
finales se recuerdan con mas faclidad y por Qime recumir tembién a la repeticidn, de

preferencia de varias maneras.

Aprendizafe con fodo el cerebros Para potencializar nuestro desempefio y fegrar un salto
p G

cudntico en el aprendizaje contames con la Wimitada capacidad de nuestro verebro que tiene ia
posibliidad de establecer una infinidad de mterconexiones sinapticas entre sus mdas de cien
miliones de neuronas capaces de establecer mas de diez mi sinapsis cada una, quie con e uso

se convierten en aulopistas donde Iz mformacién viaja de maenera acsierada ¥

Partrendo del hacho de que el cerebro cusnta con dos hemisferios que se complementan a!
hacer funciones diferentes, es importante estmuiarlo de marnera integral para favorecer el
aprendizaje: "E! lenguaje natural del cerebro es fundamentaimente sensorial, y cuantos mas
sentidos hagamos intervenir ademas de la novedad, vanedad, cambio ¥ asociacicnes, mas

irduciremos un aprendizae que integre el cerebro en su totalidad.™®
El cersbro y el aprendizaje

La relacibn existente entre el cerebro ¥ el aprendizaje es un aspecto fundamental para mejorar
el desempefio El aprendizaje, come cimulo de experiencias significativas y personales que
favorecen la actuacion ante el entormo, no se padria dar sin esa maravillosz e increible maquina
que no tiens igual en todo el universo Lo esencial sera por tanto aprovechar al maximo la
utlizacién de este invaluable recurso “Cuanto mas aprendemos mas capaces somos de
aprender y (...) cuanic mas memorzamos mayor es nuestra capacidad de memorizar.(.) El
cerebro es como un musculo Podemos desarrollar capacidades supetiores desafiando nuestro
cerebro, estimulandoio, obligandeolo a bensar, apremidndolo para que se estire, expanda y

crezca mas alla de su zona de comadidad **?

“ofr IBARRA, L.op e, p 15-16
“ idem |, p. 113
“HUNT, T . op_cit, p 70, 71
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Para que o anterior se dé. o primero que habrs que evitar es la tension y el estrés: “El estrés
tiene un efecto calamitoso en ¢! funcicnamiento del cerebro Y en la capacidad de pensar con

rapidez; inhabilita ja capacidad natural de aprendizaje del cuerpo."m

Para contrarrestar el estrés se debe propiciar el relajamiento que favorece ondas cerebrales de
baja intensidad. Es muy imperiante entender la actividad eléctrica del cerebro por la incidencia

que fene en ef aprendizaje.

Hunt incluye en su libro uné descripcién de las diferencias en Jas cuatro mediciones de ondas
cerebrales, destacando que !as ondas beta en las que comunmente funcionamas son muy
répidas, hacen referencia af proceso de percepcion ¥ & los estados normales de conciencia
Las ondas alfa y theta son propicias para ef aprendizaje, especialmente esta dltima por la
tentitud de las ondas cerebrales (frecuencias mas bajas) que favorecen la relajacion y Ia

sincronizacion interhemisférica, asi como ia creatividad. ¥

Esta actividad ondulatoria cerebral de amplitud theta, en
la cual el cerebro funciona come una estructura
Integrada, tlene al parecer la clave de los secretos del
aprender a aprender. En elia logramos la sincronizacion
hemisférica, como se advierte cuando los dos hemisferios
estan generando las misma ondas cerebrales al nismo
tiempo y el cuemo calloso estd encendido,
intercambiando rapidamente informacién entre elios {...}
Evidentemente la capacidad para el aprendizaje dptimo
en el estado de ondas theta es muy elevada, por o que
es posible que contenga la clave para el aprendizaje
acelerado e innovador necesario para resolver los retos
econdmicos, ecolégicos y sociales a los que nuestra

generacion y las venideras se enfrenten.™

 \pidem p 80
" ttudemn p 222
%2 idemn p 84

«
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Adtcional a lo anterior, existen algunas tecrias sobre el cerabro que son parte del fundamente
del sisterna que favorece un alio desempeiio y aprendizae acelerado, puesto que el conocer

mas sabre ¢l tema y actuar en consecuencia redunda en resultados Insospechables.

Algunas tecrias son:*

Sperry, cen su "Teoria de la divisién cerabral” en dos hemisferios con funciones especializadeas.
Mac Lean, quien clasifica la evolucidn cerebral en ires fases. reptiiano, limbico y neocorteza

Diamond’s vy la “Teoria de la regeneracién cerebral’. Establece que un ambiente nco en
emociones y en estimulacidn sensonal favorece la actividad neurcnal ¥ produce una sensacidn

de bienestar y memona de large plazo.

Ned Herrman quen plantea que e cerebro cuemta con cuatro estructuras basicas de
procesarmento. cortical izquierds (légico), cortical derecho (holistico), limbico (zquierdo

(estructurado) y limbico deracho (ernotivo)

Por su parte H Gardner identifice y mostrd que existen ocho distintas Intelgenclas y postuls la
probabilidad de que hay mas. Afirma que la clave de la inteligencia no es preguntarse cuan
inteligente soy, sinc de qué manera soy intefigente.® Tradicionaimente los “test” de inteligencia
se han centrado en medir preferentements inteligencias propias del hemisfario izquierde como
son la légica-matematica v la lingdistica, Ademés de estas dos inteligencias, Gardner propore

seis mas’ espacial (wisual), musical, kinestésica, interpersonai, intrapersonal y naturaligta.

:sz., AMDIC , Potencializacidn personal ¥ profeswnat |, p, -4, 15y A CPRO op.cit. o H-4, 18 2 411

oft., ROSE, C., op. ¢it, p. 37

_——————— e
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Precisamente en estas teorias se encuentra parte de Ja farmula de la patencializacion carebral:
1X 2 X 3 X 4 X 8= potencializacisn
¢ Que se quiere decir con asta fdrmula? Por qué genera potencializacitn?

La férmula conunta una sere de ndmeros que se van multiplicande seriaimente para dar un
resultade. Cada ndmero hace referencia a Una tecria sobre ef cerebro, que usadas todas a su
maxima capacidad redundan en polenciatizacion de desarrollo cerebral v por lo tanto en

nueastre desempeno
Oe esta manera el sighificado de los mimeras es e siguiente:

actividad mtegrada y sincronizada del cerebro total.
division en dos hemisferios cada uno con sus funciones
cerebro trine

cuadrantes dei procesameente cerebral (Ned Herrman)

0 B W N

inteligencias multipies
Desempefio organizacional con base en ef conocimienio

Hemos establecide los fundamentos para lograr un alto desempefio en lo persenal. También se
ha mencionado que el buen desempefio personal se debe traducir a lo profesional y en
consecuencia a lo organizacional, sin embargo, para que esto sea una realidad y la persona
Quiera compartir sus conocimientos, se requiere previamente que exista un ambiente de
confianza e interdependencia, v esto alude al verdadero trabaje en equipo que debe darse
dentrc de la organizacion. “Cuando se farman equipos, verdaderamente autodirigidos, con
capacidad de generar constantemente nuevos pensamientos, ideas y conocimientos, la

empresa adquiere una ventaja competitiva sostenible. "5

®VALDES, L, op gt p 375




Dicha ventaja sostznible se ha denominado capital mfelectual sste “es la suma de!
cenocimiento y de ia inteligencia de todos los colaboradores de la empresa. Sin embargo, su
desarrollo es individual y particular

En una organizacién abierta al aprendizale, cada colaborador tiene Ja obiigacion de aprovechar
fos medios a su aicance para desarroiiar su mteligencia y transoutir sus conocimientos, por
madio de mformacion estructurada, gue le dé un valor agregado a sus actividades v 2 su

trabajo diaric"™

Urge por tante faciiarie a los colaboradores de una organizacion estrategias ¥ herramientas

que les ayuden en su proceso de potencializacion y enriquecimiento cognitivo

“E} objetivo def capttal infelsctual no es cambiar ia culiura dei ser humano, sine inductle
posipilidades. Capital intelectual significa abrir opciones para que los individuos desarrollen y

potencien su intelecto "%

Una empresa que se base en & conoumiento, como el manejo adecuado de la mformacidn, y
en el potencial de aprendizaje de sus colaboradores estd siende una empresa nteligente
"Administrar el conocimiente como un bien, genera una nueva forma de adminstrar las

empresas.”™®

Si el objetivo es contar con una mejora personal y profesional que redunde en una organzacion
de alto desempefic, “ .existen principaimente dos premisas basicas para el desarvrollo de una

organizacion inteligente.

1. La empresa se tiene gue ubicar en un negocio inteligente.,

2 Laempresa tiene que esimuiar la geteracien de conocimientos y el aprendizaje "

# bidem , p. 365
¥ ihidem , p 340

bdem L P 341
*ibideny . P 345




Para que se sumplan sstas dos premisas que se acaban de mencionar, es indispensabie
ademas, que el proceso inicie desde iz cabeza ue la organizacion, que se dé el proceso como
alge planeade y estructurado, vy finaimenie que rebase o dmbito del esfuerzo individual, puesio
gue sin ef frabajo en equipo padria converirse en una uoplia.

"Lz base de una organizacién inteifigente se construye mediante.

a) Un ambiente de reto y expenmentacién que estimule ¢! desarroilc mental de cada miembre
de Ia organizacion.

b) Una estructura que provogque la generacion del conocimients Y asegure que cada nueva
experiencia sea incorporada y compartida a lo largo y ancho de ia organizacion.

¢} Una teenologia que sistematice v estructure cada nueve conocimiento generado dentro de |z

empresa "%

De esta manera, &i reto que se plantea para &l nuevo milenio dentro delaeradeia informacion,
o de fa sociedad del conccimients como le llaman alguros afudiendo al hecho de que este
Ulimo es el fruto de) procesar ia informacion, es ef de la empresa intefigente, basada en ol

desarrollo del potencial personai y profesiona.

La empresa inteligente tiene que estar en un aprendizaje permanente, retomando sus
experiencias, siendo en realdad una organizacion de aprendizaje. “Pademos corsiderar af
aprendizaje organizacional como la continua validacién y transformacién de las expenencias ¥
conocimientos que se generan dia con dia en la empresa La experiencia y el conocimeinto se
ubican dentro del cerebro de los colaboradores. 86lo si se documentan y expresan como
informacién accesible, pueden ser utilizados para lograr tos fines y propositos de la empresa.
Es indispensable que el conocimiento no sea propiedad privada de algin miembro de Ia

crganizacion.”™

0 \prdem. p- 348
 irdem, p.278, 279




tna vez mas se forna imprescindible rebasar (as barreras del egoismo indvidual para abrrse a
los demds en yna actitud de sarvicio y de afdn de compartir. Al respecte. ésta es la esencia
misma de un facilitadeor de procasos de aprendizaje v mejora dei desempefio. ser aglguien que
esta en funcién de los demds, para ayudarles a descubnr, valorar v desarrolar o potencial que
flevan dentre, para gue a su vez , cuando se hayan encaminado en el proceso de automejorz,

puedan ayudar a otros faciiitandoles ef camino.

1.2, LOGROS, POSIBILIDADES Y LIMITACIONES DEL PROYECTO SELECCIONADO

Logros

El programa institucional de Formacién de Faciitadores Inverlat ha fenido éxito hasta et

momento por

+ Ofrecer una alternatva pedagégica dentre de ia institucién, para la formacion del personal

gue deba fungir como facilitador interno

* Enriquecer los cursos tradicionales de formacién de instructores con un enfogue mas

efectivo (constructivo) centrada en &l gue aprende
» Tener presencia y alcance a nivel nacional, y llevar tres afios existiendo {permanencia).

* Mantenerse flexibis al cambio. Se va transformando y actualizando canstantemente gracias

a8

~~ Comentarios y aportaciones creativas de los participantes

— Adaptacion 2 las necesidades especificas de cada grupo o area.
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— Ayuste & necesidades de herarios, tiempos, temas, ete,

=~ Infegrar nusvos modelos, e ideas creativas que faciiten ef aprendizaje.
pl

* Obtener el presupueste necesanc para mvertr en los materiales v equipo especiales ¥

necesarios para la imgparticion def curse

» Comenzar entre los niveles de aita direcci6n a mterasarse por o que esta sucediendo con &l
personal que asiste a los curses. Por ejemplo, suando piaen presentaciones, se acercan 2

observar los grupos en cursoe, soficitan ef curso para su personal, etc.

Posibilidades

El programa de Formacién de Faciltadores tiene aun mucho potencial de desarrollo y

expansioh Basicamente reune dos camings para expandirse:

« Actividates de seguimiento del curso' sesiones adicionales, talleres, temas nuevos,
sasiones de retroinformacién. Con esto se procura la constante actualizacién vy el

aprendizaje permanente

+ Seminarios dirigidos por los propios facilitadores ya farmados en el cémo se aprende.
De esta manera se puede difurdir mas rapide Ia cultura de aprendizaje efectvo y

constante
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Limitaciones
El programa de Formacién de Facilitadores cuenta con una serte de hmitaciones, como son

* Al ser un curso dirigido a facilitaderes, las herramientas para incrementar ef potencial en la
gente no se difunden a iz velondad que uno podriz desear Todos deberian de conocer

&bro pueden mejorar su capacidad v potencialidad cerebral,

¢ Se sigue conerderando (er gran parte de fos que no lo conacen a detalie}, como un cursc
tradicional de nstructores y, e tnico que en ocasiones solictan fos directvos, es la
Preparacion para que su gente sepa fransmitir o multiglicar informacién de maners

adecuada.

» Limitada capacidad de respuesta ante una demanda creciente por contar con mateniai vy
eguipo para un sélo evento a la vez {no simultanecs), dado lo especializado ¥ costoso que
éste e¢s. Ademds, no hay més que uno o dog facilitadores interncs especializados en e

mismo para impactirlo.

* Lt heche de que ef Area de Capacitacion fomente el conacimiento de herramientas o
tecnicas para ensefiar, para aprender a aprender y aprender g pensar, no fructifica de iguaf
manera sin un trabajo interdisciplinario de todo Recursos Humarnos, puessto que se debe
completar con el cuidado desde un principic del reclutamiento ¥ ia seleccién, la correcta
formaciin, v {a justa compensacion, aunada z ios planes de desarrollo del personal.

* E! hecho de fomentar una culiura de habilidades para la ensefianza ¥ e} aprendizaje como
son et "aprender a aprender” y “aprender a pensar’, aunque loable, es imtativo desde el
punto de vista de la educacién integral del ser humane. S bien es cierte que log retos que
bresenta la era de la informacién, del cambio constante ¥ e enfogue de mejora continua de
las empresas requiere dal aprendizaje permanente, def desarrollo de competencias

Cognitivas y I2 potencializacion mental, esto no hace referencia a la integridad
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Una educacion integral debe hacer referencia a lae fazcultades propias del ser humano

(inteligencia y voluntad), aunade 2 que fa racionalidad 8sfd encarnada en un cuerpo.

Tradonalmente se ha procurade edscar la racienalidad o inteligencia, predominantemente en
{o referente a las funciocnes propias del hemisferio izquierdo def cerebro Destacan asi las
habllidades del pensamiento, la memoria. el lenguaje, etc Hoy también se considera la
importancia del hemisferic dereche, y con ello, quienes se entusizsman y polarizan a la
potercializacion del cerebro y sus funcionss, asi como ai poder de la mente, a tal grado que se
convierte en una filosofia de vida cuya finalidad es e! poder rental y el controf total que ésta
debe tener sobre ef cuerpo.

Para que una educacién sea integral, requiere ng sélo la formacion de iz intsligencia, sino
también la educacién de la voluntad sin olvidar ademas que estamos encarnados y que nuestro

traje corperal (cuerpo/mente) se nos ha dado para el aprendizaje y para que o eduguemos

La formacion integral hace referencia a la educacién del cardcter y al correcto y responsable
uso de la libertad; af que cada ser humanc de manera progresiva se desarrolie part'endo de su
interior para ser mejor, mas ser humano o parsana frrepetible y Gnica, mds perfecto, sin olvidar

que e! proceso perfectivo y el aprendizaje necesario para ello es algo permarnente.

Es necesaria una formacién integral dentro de las empresas porque de effo depende que se
cumpla la mejora personal, profesional y en consecuencia organizacional Y esto es importanté,
porque como se ha podido observar dentro del sistema financiero y en especifico en la banca,
un gran potencial e inteligencia no es suficiente cuando se deja de lade &l aspecte ético o
maral, pergue en ocasiones esta inteligencia, sin una educacion moral, es la que favorece los
fraudes bien planeados.

La banca tiene cddigos y cursos de ética y conducta, pero iz informacion peor st misma ng forma
a las personas. Una Educacion integral empresanal debera procurar fa formacién profesional y
técnica, aunada a la ética o moral orientadza al bien y a la verdad. La clave radica an vivir esta

maoral,

l
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.2, PRESENTACION DE LA PROPUESTA,

A confinuacidn se presentan algunas alternativas de sclucion a los problemas y Iimitaciones

mencignados con anterioridad que s& convierien en nuevas campos de achvidad iaboral,

s Difundir el programa de Formacion de Fagilitadores, cor un enfogue mas mercadologico gue
venda los beneficios de, no sola ser un curso para hahditar facilitadores, sino para difundir a
fravés de os mismos la cuttura Inverlat, v las herramientas de poiencralizacion y enfogue de

autocanstruccidn “ad hoc” al procese de autoestudio

¢ En virtud de responder a una pelcién de que se expanda el curso a mds personas de
manhera mas rapida se requiere:
+ Solicitar el incremento del presupueste para ef material,

* Preparar o especializar uno o dos instructores adicionales.

* Hacer presentacionas a directivos para convencerles de la importancia de que se involucren
coma lideres en el proceso de formacion de su parsonal. Mostrale los beneficios obtemdos,

el bajo coste por ser interno, etc

¢ Generar ura estrategia modular donde se trabajen talleres independentes de 8 hrs. por
tema. Pusden manejarse médulos sobre ensefianza, sobre aprendizaje, sobre el cerebro, de

habilidades del pensamiento, etc

*» Procurar darle un enfoque de formacion y ne séio de informacion a los curso de ética y
conducta, asi como generar cursos mas eficaces y _.ractivos al respecto, corno son la moral

y las virtudes, como parte de {os valores Inverlat.

Las greas de capacitacién que se encuentran dentro de arganizaciones gue quieren vivir
procesos de mejora continua y convertirse en empresas inteligentes, deben centrar sus

esflerzos no sdio en fa transmisién de informacion {conocimientos), sino que deben de.
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Fartir de,

« Propiciar el cambic de paradigmas
s Ayudar en la modfficacibn y supsracion de las imitantes,
@ Generar autoastima.

= Fomentar la hurmildad y el gusto por aprender

Ensedar a-

» Conocer y usar el cersbro de manera integral (potenciatizario).
° Acelerar el aprendizaje (generar un salto cuantico del mismo).
« Aprender a aprender.

= Aprender a pensar (habilidades del pensamiento)

» Aprender a aphcar (transferencia).

e Crear nuevos conocimientos.

s Generar y desarroflar nuevos paradigmas.

+ Solucionar problemas de mansra creativa.

e Aprender a ser (excelencia personal)

» Revalorar et sentido del trabajo y encontrarle el gusto.

+ Formar en virtudes v valores humanos,
Para lograr:
» Crecimiento personai

+ Crecimiento profesional

« Crecimento Organizacional,

|
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fil. CONSIDERACIONES FINALES

l!

“La educacién necesita ser reinventada.”
Charles Handy

“El poder mental (conocimrento) estd siendo el active més
valiose para jlas companias”

Michael J. Marquardt

{en Construyendo fa organizacion que gprende)
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&l mundo esté cambiando ds una manera acelerada, iz era de iz informacion, que seguira
nigiendo en e nuevo siglo, impiica que ante Ia rapidez v el exceso de informacién fenida, se
cambie ia manera de abardar ésta. Cs por esto que et paradigma educativo ests cambiando, y
la sducacién no consisie en el hecho de acumular conacimientos que se hacen obsoletos. Se
fequiere mas gente pensante que operativa. El nueve paradigma educative hace referencia a
que ante el pader de la informacién, se apligue & poder gaf conocimiento, la “capacidad de
pensar’ y la “capacidad de creai”, para !¢ cual se debe de “aprander a aprender” ¥ “aprender a
pensar.

Dentro del entorno cambiants actual, las empresas estan empefiadas en lograr procesos de
mejora continua para alcanzar ung competitividad mundiai, lo cual sblo se puede alcanzar si se
rompen viejos paradigmas de pensamiento Y se regresa a lo fundamentat: partir de la persona
humana $i no cambian las personas en e terrenc personal y posteriorments come
Cansecuencia en el profesional, no se podra dar el cambio organizacional. Una vez mas se
torna importante el concepto de hombre gue sé tenga en la empresa, puesto que si es visto
Coma un INsUMo © tecurso mas dentro del procesc produchivo, podra ser reempiazabie y

prescindible, y con ello, sy inherente capacidad de aprender, conocer, pensar y aplicar.

Para que una empresa sea exjtosa ¥ competitiva, no basta con Que cuente con tecnologia de
punta, un abundante flujo de efeciivo ¥ Unos procesos y métodos probados y supetiores a los
de la competencia, se requiere ademas, y sobre todo, que esté abierla al aprendizaje. Bl éxito
s6lo s& consigue en la medida que el persenal estd preparade para ponerse a prueba frente al
cliente. Esto se logra cuando se siguen adecuadamente los procedimientos y se solucionan de
manera ¢reativa 'os problemas al poner en practica los conocimientos, habilidades, actitudes ¥
valores adquiridos,




%M

Las propuestas ofrecidas en este informe son un medo viable para responder de manera
efectiva a las inguietudes que se acaban de manifesiar zriba. Difundir esfrategias %
herrarnientas efectivas Y prebadas que favorezean el aprendizaje permanente en |a gente es un

medo idéneo para abordar ef nueve mileno.

Desarrcliar ol potenciai que llevamos cada uno de nosotros, a fraves del adecuado y aptimo
uso de nuestro cersbro, aunads a un Querer crecer de manera integral v con una orientacion
£tica, ayudara a incrementar et desempefio y la mejora personal, que i se suma al desarrolio
del potencial de log demas, mediante el comparir, el trabajo en equips y el estabiecimiento de

metas comunes, se puede lograr una mejorar sustancial en toda la organizacién.
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