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Introduccion

Después de algunos afos de reflexion y cuestionamientos, he llegado a la
conclusion de que el aprender es parte del propdsito de nuestra existencia: adquirir
conocimiento y tener diferentes experiencias que nos dejen lecciones de vida, que

posteriormente se pongan en practica como parte del proceso de lo aprendido.

Cada dia representa una nueva oportunidad de aprendizaje; simboliza la
extraordinaria posibilidad de adentrarnos en algo desconocido que, sin embargo,
puede causarnos curiosidad y un deseo por aprender. Por ello, para mi, la
educacion representa una posesion con un valor incalculable, que podemos
compartir y socializar con las personas que estan a nuestro alrededor. Al conformar
comunidades de aprendizaje, expandimos el conocimiento, construimos nuevos
saberes y nos apropiamos de ellos; enriquecemos nuestra vida y la de los demas,

aprendemos y progresamos juntos.

Como parte de lo aprendido antes, durante y después de la carrera, aunado a la
experiencia adquirida a través de los anos ejerciendo la profesién, me complace
redactar el presente informe académico, que resguarda una serie de reflexiones
sobre las experiencias vividas al desempefar mis actividades profesionales en

Paideia Formacion Humana S.A. de C.V.

Paideia es un parteaguas en mi carrera profesional, ya que me brindo la confianza
y me dio la oportunidad de descubrir cual era mi pasion en el ambito profesional.
Por ello, estoy sumamente agradecida, porque sin duda para mi ha sido el lugar
seguro donde he crecido y me he desarrollado profesionalmente, rodeada del apoyo

y acompafiamiento de mis lideres y compafieros de trabajo.

A lo largo de tres capitulos, se estructura el contenido que sustenta mi intervencion

pedagdgica y mi rol dentro de la organizacion:

En el primer capitulo, se desarrolla el marco referencial, que incluye la fundacién
del despacho, su estructura organizacional, asi como su mision, vision y valores.
Este contexto me permitié entender mejor mi insercion en el equipo, las metas

institucionales y como hacen sinergia con mis valores personales.



El segundo capitulo se centra en la fundamentacion tedrica de los conceptos que
guiaron mi practica. Se revisan temas como la educacién, la andragogia y la
capacitacion, con especial énfasis en la conduccién de cursos. Se profundiza en el
papel del instructor y del participante, los diferentes tipos de grupos, las técnicas
instruccionales y la evaluacion, incluyendo los tipos de instrumentos y la evaluacion

de la reaccion del participante.

Finalmente, en el tercer capitulo, se describen las actividades realizadas tanto en
mi funcion como auditora de calidad e instructora de capacitacion. Este apartado
permite conocer la aplicacion practica de los conceptos tedricos abordados

anteriormente en mi practica profesional.

El informe concluye con un apartado de reflexiones finales y una valoracion critica
sobre mi experiencia, ademas de las conclusiones y anexos que complementan este

informe.



Capitulo 1. Marco referencial institucional

“La vida es en su mejor momento, un proceso fluido y cambiante en el que nada es fijo”
Carl Rogers

Paideia Formacion Humana S.A. de C.V. es un despacho de capacitacion y
consultoria que se dedica a la deteccion de necesidades, planeacion, disefio,

gfecucion y seguimiento de cursos presenciales y a distancia. También realiza

proyectos especiales a clientes que los solicitan, como verificacion de procesos de
calidad en el servicio, coaching ejecutivo, asesorias, spots de radio y television, y
conferencias. Los clientes que atiende este despacho se encuentran inmersos en
los sectores educativo, salud, financiero, tecnolégico, aeronautico, de la iniciativa
privada y del sector publico.

Se ubica en la colonia San Juan de Aragén VI seccion, en la alcaldia Gustavo A.
Madero. Los teléfonos de contacto son: 5575797406 y 5575797119. Su correo
electronico es: info@paideiafh.mx. Estos son algunos de los canales de contacto
con los que cuenta el despacho para entablar comunicacion con clientes y publico

en general que se interese por conocer mas a detalle los servicios profesionales

que brinda Paideia Formacion Humana S.A. de C.V.
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Con el respaldo de mas de 15 anos de experiencia en educacion, Paideia
Formacién Humana S.A. de C.V., junto con un equipo de expertos con sentido
humano, acompafia a sus clientes en su proceso de transformacion. El despacho
de capacitacién se preocupa por el desarrollo integral de sus clientes, enfocandose
en brindar un acompafnamiento directo y personalizado al generar una conexion de
pertenencia durante todo el proceso, contribuyendo asi a la materializacion de las

metas y objetivos de sus clientes, que sin duda son lo mas importante.

1.1 Fundacion del despacho de capacitacion Paideia Formacion Humana S.A.
de C.V.!

Paideia Formacion Humana S.A. de C.V. surgié como entidad legal en marzo de
2008, bajo la direccion de la maestra Araceli Romo Cabrera, quien, con mas de 15
anos de experiencia en educacion y capacitacion, decidié aventurarse en el ambito
organizacional, fundando una firma de capacitacién y consultoria enfocada en el

crecimiento humano y empresarial.

El propdsito inicial de la firma fue satisfacer las necesidades de capacitacién de una
corporacion del sector financiero, que fue su primer cliente, solicitando un proyecto

especial para mejorar la calidad del servicio ofrecido.

Al principio, el equipo de Paideia Formacion Humana S.A. de C.V. estaba
compuesto unicamente por dos personas: la fundadora, directora general, y una
analista de capacitacion, ambas con formacion pedagodgica de la Facultad de
Estudios Superiores (FES) plantel Aragén y una sélida experiencia en capacitacion

empresarial.

Con el tiempo, la firma crecio y diversificd su oferta, expandiendo su equipo a unos
25 miembros, incluyendo auditores de calidad, disefadores instruccionales e
instructores. Actualmente, atiende a mas de 30 clientes y ofrece una amplia gama
de servicios que abarcan la asesoria para las areas de gestion del talento o recursos

humanos; desde la deteccion de necesidades, planificacion, disefo, ejecucion y

! Seguin la informacién proporcionada en el Capitulo | Caracteristicas del despacho de capacitacién Paideia
Formacion Humana S. A. de C. V. del trabajo de titulacion de Dalia Noemi Mendoza Sanchez colegay
compainiera en el despacho.



se

guimiento de cursos presenciales y virtuales en temas de desarrollo humano y

organizacional.

A continuacién, se enlistan algunos de los servicios que se encuentran en la pagina

de internet de Paideia Formacién Humana S.A. de C.V.:

Capacitacién presencial

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Consultores expertos en la Norma 035

Disefo y desarrollo de Materiales de Capacitacion

. Desarrollo de habilidades Directivas y Gerenciales
. Preparacion para certificacion ISO

. Cadenas Cliente - Proveedor

. Planeacion Estratégica

. Comunicacion Efectiva / Oratoria

. Voceria y Mensajes Clave

. Trabajo en Equipo

Metodologia 5,6y 7 "S"

Calidad en el Servicio

Protocolos de Atencion al Cliente
Administracion del Tiempo
Liderazgo

Inteligencia Emocional
Formacién de capacitadores

Bienestar laboral y salud ocupacional



Capacitacién a distancia

1. Conferencias en linea

2. Videocursos y Microcapsulas
3. Cursos y Tutoriales

4. Gamificacion

5. Plataformas Digitales

Coaching
1. Ejecutivo de Vida y Laboral

Ademas de los servicios mencionados, Paideia ofrece servicios adicionales como
team building, spots de radio y television, assessment center, tutoriales, diagnostico

organizacional, videos informativos y videoconferencias.

1.2 Estructura organizacional
El despacho de capacitacién y consultoria Paideia Formacion Humana S.A. de

C.V. esta conformado por seis areas, las cuales le dan sustento y soporte a través
del cumplimiento de responsabilidades. Las interacciones entre ellas y la ejecucion
de los procesos y servicios se coordinan con la finalidad de brindar a los clientes
una experiencia excepcional de atencién. A continuacion, daré una breve resefia

informativa:

Direccion: Es el area encargada de negociar y hacer trato directo con los clientes,
asi como también de aprobar los proyectos y servicios entregables para los

clientes.

Subdireccion: Tiene como responsabilidades principales guiar y asesorar a todos
los colaboradores que son parte del despacho de capacitacion, asi como también
fungir como intermediario entre el despacho y los clientes, para la atencion de

dudas y aclaraciones sobre algun producto o servicio recibido.



Finanzas: Se encarga exclusivamente de la contabilidad y asuntos legales del

despacho.

Instructores: Son los responsables de facilitar los cursos de capacitacion y

compartir los informes de resultados de cada evento de formacion.

Auditores de calidad: Acompanian a los clientes en los procesos de
implementacion de la capacitacion, asi como en la verificacién de la aplicaciéon de

los procesos de estandarizacion de los clientes.

Disefo instruccional: Tiene la responsabilidad del proceso sistematico de

planificar, desarrollar y evaluar experiencias de aprendizaje.

Disefo didactico: Se centra mas en la implementacion practica de las estrategias

de ensenanza.

A continuacién, presento un organigrama con la finalidad de hacer mas ilustrativa

la conformacion del despacho:

Direccion
Subdireccion -
[ |
. Diseno
Finanzas Instructores . .

instruccional

Auditores de Diseno
calidad didactico
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1.3 Misidn, visién y valores
Estos elementos no solo definen la direccion estratégica de la organizacion, sino
que también proporcionan un marco ético y cultural que influye en todas las

actividades y decisiones dentro de la empresa.

Misiéon: Contribuir al desarrollo humano y profesional de las personas en las
organizaciones generando soluciones innovadoras con sistemas de trabajo que

fomenten la mejora continua.

Vision: Posicionarnos como una de las mejores alternativas de capacitacion,
caracterizada por la orientacion al servicio y la ética al realizar nuestras

intervenciones.
Los valores que rigen a Paideia Formacion Humana S.A. de C.V. son:

Honestidad
Responsabilidad
Respeto

Compromiso

NN NI NN

Actitud de servicio

Estos principios fundamentales no solo han sido guias para la empresa, sino
también para mi desarrollo personal y profesional. En retrospectiva, integrar estos
elementos en este informe subraya como la teoria y la practica convergen en un
entorno empresarial dinamico y orientado al desarrollo humano. Esta experiencia
profesional en el despacho me ha preparado no solo para enfrentar desafios
profesionales futuros, sino también para contribuir significativamente al crecimiento
y éxito de la organizacién al buscar innovar y mantener altos estandares éticos en

Sus operaciones.

1.4 Mi insercion al despacho de capacitacion
En el afno 2015 comencé a trabajar para el despacho Paideia Formacion Humana.

A lo largo de este tiempo, he asumido diversas funciones, actividades y
responsabilidades relacionadas con la gestion de las solicitudes de nuestros

clientes.
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En mayo de 2015, el despacho desarrollé un proyecto de Mystery Shopper, centrado
en la evaluacion del servicio ofrecido por los colaboradores de una empresa
especifica hacia sus clientes (cuyo nombre de la empresa se mantendra

confidencial por el acuerdo de privacidad que firmamos en cada cliente).

Nuestra participacién en este tipo de proyectos, al fungir en el puesto de auditora
de calidad, comprende la realizacion de visitas a los sitios o puntos de venta de
manera anénima, para evaluar aspectos especificos solicitados por el cliente. Entre
estos aspectos se incluyen la evaluacion de la imagen del punto de venta, que
implica observar cuales son las condiciones en las que se encuentra la sucursal
visitada, la limpieza y el buen funcionamiento de las instalaciones, asi como también
el equipo electronico y mobiliario con el que cuenta el sitio y que son necesarios
para la operacion diaria. De igual manera, la imagen del personal es un aspecto a
considerar. En nuestra visita, verificamos el cédigo de vestimenta, uniformes en
buenas condiciones, en la talla correcta, sin dejar de lado la proyeccion de una
apariencia formal, ejecutiva y/o profesional. Por ultimo, pero no menos importante,
esta el tema del servicio y todas sus implicaciones: la actitud que el colaborador
proyecta al estar frente al usuario y brindarle la atencién, el uso de protocolos,
conocimiento de sus productos y otros elementos esenciales que garantizan una

experiencia satisfactoria para el usuario final.

Este proyecto marcé el inicio de mi relacién laboral con el despacho de capacitacion.
A través de esta oportunidad laboral, pude desarrollar habilidades clave, tanto
personales como profesionales, y a su vez contribuir al crecimiento y éxito continuo
de la organizacion. Estoy agradecida por la oportunidad y entusiasmada por seguir

colaborando en futuros desafios y proyectos que estén por venir.

Durante estos afios de colaboracién con Paideia Formacion Humana S.A. de C.V.,
he tenido la oportunidad de contribuir y ademas aprender en dos puestos:
primeramente, como auditora de calidad y, posteriormente, como instructora de
capacitacion. En el tercer capitulo describiré mi actividad profesional con mas

detalle en ambos puestos.

12



Capitulo 2. Marco teérico

”

“La educacién no va a cambiar al mundo: cambia a las personas que van a cambiar al mundo

Paulo Freire

Para abordar de manera efectiva el tema de la capacitacion en el ambito educativo,
es esencial construir un marco tedérico que permita situar este proceso dentro de un
contexto mas amplio. Este capitulo se dedica a explorar los conceptos
fundamentales relacionados con la educacion y la capacitacion, proporcionando una

base tedrica que fundamenta la practica profesional descrita en este informe.

El papel de la educacién en la formacion de los individuos es fundamental, ya que
actua como el medio principal a través del cual se preservan y transmiten las
caracteristicas culturales, fisicas y espirituales de una comunidad. Jaeger (2001)
afirma: “Todo pueblo que alcanza un cierto grado de desarrollo se halla
naturalmente inclinado a practicar la educacion, por lo que, la educacion es el
principio mediante el cual la comunidad humana conserva y transmite su
peculiaridad fisica y espiritual. Con el cambio de las cosas cambian los individuos”
(p. 12). El autor subraya la importancia de la educacién en la evolucion personal y

social, destacando su rol en la adaptacion y el crecimiento individual.

2.1 Concepto de educacioén
La educacion puede interpretarse desde dos vertientes. La primera proviene

del latin educare, de ex (fuera) y ducere (llevar), lo que lleva a Pestalozzi a
establecer que: “la educacion es desarrollo”. La segunda etimologia, también del
latin, es educare, utilizada culturalmente como “alimentar al ganado”. Herbart y los
socialistas, quienes adoptan esta segunda definicién, sostienen que la educaciéon
es la “transmision de cultura” (Picardo, 2005, p. 93). Ambas acepciones son
elementos clave para definir y comprender la educacion. Como profesionales
comprometidos con nuestro campo de estudio, estamos en una busqueda constante
por ampliar nuestro conocimiento y profundizar en los aspectos fundamentales de

lo educativo.
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Segun se menciona en el libro Enfoque filoséfico de la educacion, la
educacion es el intento de hacer aflorar lo que llevamos dentro, un descubrir
capacidades (Farfan, Kcomt, Leiva, More, Quevedo y Rodriguez, citado en Picardo,
2005). En este sentido, cabe senalar que el paradigma constructivista de la
educacion subraya que “la educacioén debe estar dirigida a promover capacidades y
competencias y no solo conocimientos cerrados o técnicas programadas... a
transformar lo que sabe. Se espera que el ser humano sea capaz de aprender a
aprender, a colaborar, a comportarse de forma ética, responsable y solidaria, a
resolver problemas, a pensar y recrear el conocimiento” (Diaz-Barriga y Hernandez,
2010). Este pensamiento vincula la transmisién de la cultura con la socializacion del

conocimiento.

John Dewey comparte esta vision, al afirmar que la educacién permite la
transmisién de intereses, propositos, informaciones, destrezas y practicas de los
miembros maduros del grupo. Segun Dewey (2004), la educacion no debe limitarse
a la preservacion fisica de los miembros inmaduros, sino centrarse en su desarrollo
integral. Esta perspectiva también es apoyada por otros tedricos como Durkheim,
quien afirmaba que “el hombre nace egoista y solo la sociedad, a través de la
educacion, puede hacerlo solidario. Por eso, para Durkheim, la educacion se definia
como accion ejercida por las generaciones adultas sobre las generaciones que no
se encontraban aun preparadas para la vida social’ (Gadotti, 1998, p. 27). De
manera similar, Natorp sostenia que “la pedagogia social significa el reconocimiento
de que la educacion del individuo esta condicionada socialmente y que, a su vez, la

vida social lo esta por una educacién adecuada” (Luzuriaga, 1994).

2.1.1. Tipos de educacioén
La educacién segun lo mencionan (Abbagnano N. & Visalberghi A., 2014) es un

fendmeno que puede asumir las formas y las modalidades mas diversas, segun
sean los diversos grupos humanos y el grado de desarrollo. Esto nos lleva a
visualizar la versatilidad de la educacion que esta presente en cualquier momento y
en cualquier lugar; y que en ocasiones no nos percatamos de ella y su influencia en

nuestra vida diaria.
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Se puede clasificar a la educacion, para lograr identificar los tipos de educacion y
de este modo divisar su alcance, las necesidades que puede cubrir, el impacto que
genera de forma directa e indirecta en el entorno inmediato, pero sobre todo en los

sujetos que intervienen en el proceso educativo.

En cuanto a los tipos de educacién, considerando sus caracteristicas y objetivos
para asi identificarlos claramente y poder ubicar cada accion educativa en el lugar

que le corresponda.

De acuerdo con Trilla et al. (citado por Reyes-Animas 2023) sujetan que los
contextos formales y no formales, se diferencian de los contextos informales
porque los primeros tienen en si los atributos de la organizacién y la
sistematizacion; y a su vez para distinguir entre los contextos formales y no
formales entre si proponen dos criterios, un criterio estructural y otro
metodologico. Desde el criterio estructural, se considera que los contextos
formales y no formales se distinguen por su inclusién o no dentro del sistema
educativo reglado; es decir que, la educacion formal seria aquella que iria
desde los primeros afos de educacion hasta los estudios universitarios; y la
educacion no formal seria aquella que presenta en forma de propuestas

organizadas de educacion extraescolar.

En este sentido, Reyes-Animas (2023) clasifica la educacién en formal, no formal e

informal, destacando las diferencias entre ellas:

. Educacion formal: “La ensefianza estructurada y organizada que se imparte
en instituciones educativas, como escuelas, colegios, universidades u otros centros
académicos. Es un proceso sistematico que sigue un plan de estudios establecido
y tiene objetivos especificos para desarrollar habilidades, conocimientos y

competencias en los estudiantes” (Reyes-Animas, 2023, p. 31).

. Educacion no formal: “Es aquella que ocurre fuera del sistema educativo
formal y no se rige por un plan de estudios especifico ni conduce a un titulo

académico. Se caracteriza por ser flexible, adaptarse a las necesidades y
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preferencias individuales, y estar orientada a objetivos especificos” (Reyes-Animas,
2023, p. 31).

. Educacion informal: “Un proceso con una duracion de toda la vida en el que
las personas adquieren y acumulan conocimientos, habilidades y actitudes por
medio de experiencias cotidianas y su relacién con el entorno” (Reyes-Animas,
2023, p. 32).

En conclusidon, es esencial comprender las caracteristicas y objetivos de la
educacion formal, no formal e informal, ya que cada modalidad ofrece valiosas
oportunidades de aprendizaje que se adaptan a diferentes contextos y necesidades.
La educacion formal, con su estructura y rigor, proporciona una base académica
sélida y un marco claro para el desarrollo de competencias y conocimientos. Por
otro lado, la educacion no formal, al ser mas flexible y orientada a objetivos
especificos, permite a los individuos adquirir habilidades practicas y relevantes que

pueden ser aplicadas en la vida cotidiana y en el ambito laboral.

Ademas, la educacion informal, que se desarrolla de manera natural a través de
experiencias cotidianas y la interaccion con el entorno, es fundamental para la
formacién de valores, actitudes y habilidades sociales, complementando asi lo

aprendido en las modalidades anteriores.

2.2 Concepto de Andragogia
Después de revisar los tipos de educacion y las modalidades educativas,

abordaremos el concepto de Andragogia entendiéndola como una rama de la

educacion especializada en el aprendizaje de los adultos.

La UNESCO en los afos setenta provoca mayor auge y popularidad sobre la
andragogia al puntualizar de manera clara e internacional la teoria de Educacion a
lo largo de la vida (Ubaldo, 2009, p.13). Alcanzar un nivel profundo de reflexion
sobre la importancia de la educacién y la formacion de los adultos genera una serie
de transformaciones y acciones orientadas a materializar los procesos formativos
dirigidos a esta poblacion, que durante un tiempo habia sido desatendida. Este

enfoque renovado permite no solo reconocer el valor de la educacién continua para
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los adultos, sino también implementar estrategias efectivas que respondan a sus
necesidades especificas, facilitando asi su inclusion y desarrollo integral en el

contexto educativo actual.

En 1976 se llevd a cabo la XIX Reuniéon de la Conferencia General de la UNESCO,
en Nairobi, Kenya. En dicha reunion se llegé a la siguiente resolucion: el término
educacion de adultos habilita la totalidad de los procesos organizados de educacion,
sea cual sea el contenido, el nivel y el método, sean formales o no formales, ya sea
que prolonguen o reemplacen la educacion inicial brindada en las escuelas y
universidades, y en forma de aprendizaje profesional, gracias a los cuales, las
personas consideradas como adultos por la sociedad a la que pertenecen,
adquieren nuevas aptitudes, engrandecen sus conocimientos, optimizan sus
competencias técnicas o profesionales y hacen evolucionar sus actitudes o su
comportamiento al alcanzar un enriquecimiento integral del hombre y una
participacion en un desarrollo socioeconémico y cultural equilibrado (Ubaldo, 2009,
p. 35).

Considero que es una definicidn integral, abarca diversos enfoques y dimensiones
de la vida adulta y sus implicaciones, subrayando la amplitud y flexibilidad del
concepto de educacién de adultos. En conclusion, la educacion de adultos se
presenta como un pilar fundamental para el avance tanto individual como colectivo,
y se alinea de manera efectiva con los objetivos de desarrollo de las sociedades

contemporaneas.

De acuerdo con la antologia para la “Imparticion de cursos de formacién del capital
humano de manera presencial grupal” elaborada por el Centro Nacional de
Capacitacion y Consultoria Empresarial 2024 se menciona que, dentro de los
principios de andragogia el enfoque se centra en las necesidades y decisiones del
adulto en cuanto a qué y por qué estudiar. Los adultos eligen su aprendizaje en
funcién de sus requerimientos especificos y tienden a demandar mas del contenido
que el profesor ofrece. Son autbnomos en su proceso educativo, que se ve influido
por la metodologia de ensefianza, la experiencia previa y la interaccion grupal. La

aplicacion inmediata de lo aprendido facilita un aprendizaje mas didactico y efectivo.
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Las caracteristicas clave del adulto en el aprendizaje incluyen:

¢ Motivacion personal.

e Perspectiva individual sobre el material de estudio.

e Experiencia previa y disposicion para aprender.

e Capacidad para adquirir y reflexionar sobre la experiencia.

e Habilidad para conceptualizar y aplicar el conocimiento adquirido

Dado el impacto significativo de estos factores en la eficacia del aprendizaje es
crucial profundizar en el estudio de la andragogia. Comprender mejor estos
aspectos nos permitira disefar estrategias educativas efectivas y adaptadas a
las realidades y necesidades de los adultos, promoviendo asi un aprendizaje

continuo y significativo que potencie su desarrollo personal y profesional.

2.2.1 Concepto de Capacitacion
En el contexto de la educacion para adultos, la capacitacion ejerce una funcion

esencial. Su enfoque esta dirigido a la adquisicién de habilidades especializadas y
conocimientos técnicos necesarios para desempefar roles especificos en el ambito
laboral o en diversas situaciones cotidianas. Generalmente, la capacitacion se
organiza en programas formales o informales con el propdsito de alcanzar objetivos

de aprendizaje claramente definidos dentro de un periodo temporal establecido.

Orozco (2017, p. 4) puntualiza que la capacitacion es una actividad educativa que
coadyuva al desarrollo de las capacidades humanas. Es un proceso simple cuando
es utilizado como un medio para proveer conocimientos, sin embargo, se torna
positivamente complejo cuando es parte de un sistema integral de formacion para

generar cambios en las personas.

El proceso de capacitacion es, sin duda, complejo, pero sumamente enriquecedor
en todos sus aspectos, ya que contribuye significativamente al desarrollo integral de
todos los participantes. Desde el disefio instruccional hasta la ejecucién y la
interaccion entre el capacitador y los participantes, se fomenta la construccion de
nuevos conocimientos. La socializacion de saberes previos y la integracion de

experiencias profesionales y personales enriquecen el proceso, haciendo que la
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adquisicion de conocimientos sea mas productiva y profunda. Este enfoque

maximiza el potencial del aprendizaje y optimiza el impacto del proceso formativo.

Werther. W. & Davis. K. (2008, p. 252) Introducen que, aunque el proceso de
capacitacion posibilita el desarrollo de habilidades técnicas, operativas vy

administrativas para todos los niveles del personal, a su vez:

Auxilia a los miembros de la organizacion a desempefiar su trabajo actual,
sus beneficios pueden prolongarse durante toda su vida laboral y pueden
ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir futuras responsabilidades.
Muchos programas que se inician sdlo para capacitar a un empleado
concluyen ayudandolo en su desarrollo e incrementando su potencial como

empleado de intermedio, o incluso de nivel ejecutivo.

Retomando la cita anterior, es posible confirmar el impacto profundo de los procesos
de capacitacion, que actuan como una invitacidon constante a la adquisicién de
nuevos conocimientos y al establecimiento de habitos de estudio y desarrollo
personal. Estos procesos fomentan una actitud de aprendizaje continuo, valorizan
las habilidades existentes y promueven la disposicion a enfrentar nuevos desafios
educativos. La capacitacion no solo impulsa el desarrollo individual, sino que

también cultiva una verdadera pasion por el aprendizaje y el crecimiento personal.

Guerra (1990) sefala que “la capacitacion como modalidad educativa se ubica hoy
dentro del marco de los sistemas educativos no formales, como una forma de
educacién de adultos; se le conoce bajo diferentes denominaciones: reconversion,
adiestramiento, entrenamiento, formacion profesional, perfeccionamiento. El comun
denominador de todas estas acciones es que se les conceptualiza como una forma
educativa cuyo propésito fundamental es provocar cambios en las habilidades
intelectuales, las destrezas manuales, los conocimientos, las aptitudes y las
actitudes de las personas que ya ocupan un puesto de trabajo o que piensan

ingresar en él”.

Munguia (1995) menciona que “la importancia de la capacitacion radica en que esta

orientada a mejorar los procesos productivos de las organizaciones. La
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productividad, que plantea el modelo de desarrollo que ha seguido nuestro pais
desde los anos cuarenta, sefiala que ésta se acrecienta cuando se obtiene una
mayor cantidad de bienes por unidad de tiempo de trabajo y aumentan las
ganancias de los empresarios. A su vez, dichas ganancias elevan la tasa de
reinversion y crean mayor oferta de empleos, lo que da como consecuencia la
ampliacion del mercado interno a través de una mejor distribucion del ingreso y una

disminucion del desempleo.” (citado por Flores, 2012, p. 22).

La capacitacidon es un aspecto que se debe tomar de forma continua y sistematica
en las organizaciones de hoy en dia, la finalidad es que los colaboradores obtengan
los conocimientos para el desarrollo y sostenimiento de las instituciones (Parra, C.

y Rodriguez, F, 2016 citado por Castagnola et al., 2020, p. 2).

Resulté enriquecedor incluir citas de diversos autores a lo largo de los afios para
comparar sus perspectivas sobre la capacitacion. Al analizar sus enfoques, se
evidencia una coincidencia en que la capacitacion es un proceso esencial que
facilita a los colaboradores la adquisicion de nuevos conocimientos, el desarrollo de
habilidades y la demostracion de aptitudes y actitudes cruciales para desempenar
con eficacia un puesto de trabajo. Este consenso subraya la importancia de la
capacitacion en el fortalecimiento de la competencia profesional y en el fomento del

crecimiento continuo dentro del entorno laboral.

Es importante destacar que la capacitacion no solo proporciona beneficios a nivel
individual, sino que también genera resultados positivos tanto a nivel micro como
macro. En el nivel micro, se centra en el desarrollo personal del individuo
capacitado, mientras que en el nivel macro, aborda el impacto favorable en la
institucion u organizacion a la que pertenece el colaborador. La capacitacion
impulsa el crecimiento profesional continuo del empleado, lo cual, a su vez, mejora

el rendimiento y la eficiencia de la organizacién en su conjunto.

Es fundamental que los colaboradores encuentren satisfaccion y motivacion en la
capacitacion continua, ya que la falta de interés puede disminuir la efectividad del
proceso. Participar en experiencias de capacitacion enriquecedoras puede

despertar un entusiasmo genuino por el aprendizaje y fomentar una mentalidad de
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crecimiento. Alcanzar los objetivos de aprendizaje y lograr las metas establecidas
pueden servir como motivadores claves para continuar con el desarrollo profesional

y asumir nuevos desafios.

Integrar la educacidn continua en la vida profesional implica identificar las areas de
interés dentro de la propia carrera, estar al tanto de las innovaciones emergentes y
evaluar como incorporarlas en la practica profesional. Ademas, implica explorar
temas de especializacion, encontrar la pasion profesional y disfrutar plenamente del

proceso.

Aunque el impacto de la capacitaciéon en el ambito individual es evidente, es
igualmente importante considerar su repercusion a nivel social. Como sefala Flores
(2012), “con la capacitacion se contribuye al desarrollo de la sociedad, ya que
permite contar con colaboradores que logran un desarrollo dentro de las
organizaciones, lo cual mejora su desempefio en la vida social, econdmica y cultural

del pais”. Esta cita subraya la importancia de la capacitacion en el contexto social.

2.2.2 Proceso pedagodgico y el disefio instruccional
Es fundamental reconocer la importancia del proceso pedagdgico en la

capacitacion. La metodologia empleada en el proceso de ensefianza-aprendizaje
constituye el punto de partida para una transformacion efectiva, desarrollandose a

partir de una necesidad especifica previamente identificada.

A continuacion, se presenta un esquema que desglosa de manera detallada el
proceso pedagogico desde su inicio hasta su culminacion, abarcando todas las
fases que fundamentan el disefio y desarrollo de la capacitacién y los cursos. Este
diagrama, elaborado por Salvador y Aduna en 1999 (citado por Flores, 2012, p. 30),
ofrece una representacion clara y precisa del proceso, resaltando las fases y
acciones requeridas en cada etapa, al facilitar una ilustracion sistematica de los

pasos necesarios en el proceso pedagdgico.
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FASE 1

PLANEAR PROGRAMAS DE
CAPACITACION

Diagnosticar necesidades de
capacitacion

Concentrar y analizar los resultados
de la deteccion de necesidades

Determinar prioridades de
capacitacion

FASE 2

ELABORAR PROGRAMAS INTERNOS Y
EXTERNOS

Establecer objetivos de los cursos

Aplicar principios de aprendizaje

Determinar contenido

Asignar programacion

FASE 3

FASE 4

FASE 5

PREVENIR RECURSOS DEL
PROGRAMA

|

DESARROLLAR EL PROGRAMA ]

EVALUAR LOS CURSOS

Determinar los instructores

|

Coordinar y controlar cursos ]

Evaluacion inmediata de los
participantes

[ Determinar métodos de ensefianza

Coordinary controlar participantes
de los cursos

Evaluacion inmediata de los
instructores

Determinar técnicas y materiales a
utilizar en los cursos

Coordinar y controlar equipas ¥
materiales

Evaluacion inmediata de técicas y
materiales

Determinar duracion de cursos y
elaborar cronogramas

Evaluacion inmediata (seguimiento)

Coordinar y controlar instalaciones ] [

Determinar formas de aplicacién

[ Coordinar y controlar evaluaciones ]

[ Determinar instalaciones ‘

{ Promover los cursos J

En conclusién, comprender el proceso pedagdgico en la capacitacion es crucial para
asegurar que el aprendizaje sea significativo y pertinente. La metodologia que
subyace a este proceso no solo establece el marco para una transformacion
educativa exitosa, sino que también sienta las bases para el desarrollo de un disefio
instruccional coherente y bien estructurado. El esquema presentado, elaborado por
Salvador y Aduna en 1999, proporciona una vision detallada y sistematica de cada
fase del proceso pedagdgico, facilitando asi la planificacion y ejecucion de
programas de capacitacion. Esta estructura detallada es el fundamento necesario
para abordar el disefio instruccional, que se encargara de concretar y
operacionalizar los principios pedagdgicos en estrategias y materiales especificos.
Por lo tanto, una vez comprendido el proceso pedagdgico, el siguiente paso es
aplicar estos conocimientos en el disefo instruccional, asegurando que cada
componente del programa de capacitacion esté alineado con los objetivos

educativos y las necesidades de los participantes.

Considerando lo anterior, el disefio instruccional debe centrarse en crear
experiencias de aprendizaje que sean eficaces y alineadas con los objetivos

establecidos, garantizando asi una implementacion exitosa del proceso educativo.

De acuerdo con Richey, Fields y Foson (2001) “se apunta que el Diseho

Instruccional supone una planificacion instruccional sistematica que incluye la
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valoraciéon de necesidades, el desarrollo, la evaluacion, la implementacion y el

mantenimiento de materiales y programas” (citado por Belloch, C. 2013).

Es evidente que este proceso requiere una aproximacion integral y meticulosa para
garantizar la efectividad en la ensefianza y el aprendizaje. La planificacion
sistematica mencionada implica no solo la creacion de materiales y programas
educativos, sino también una evaluacion continua que permita ajustar y mejorar las
estrategias segun las necesidades emergentes. Este enfoque integral asegura que
los recursos didacticos se mantengan pertinentes y adaptables, lo que a su vez
optimiza el impacto educativo y mejora la experiencia de aprendizaje. La
implementacion y el mantenimiento de estos materiales garantizan que el proceso
educativo se alinee con los objetivos pedagogicos y se ajuste a las demandas del

entorno educativo.

Chiappe (2009) sefiala que “el disefiador instruccional debera velar, en este caso,
por la construccidbn de ambientes de aprendizaje. Esto conlleva la atencion y
articulacién de una serie de recursos, que van mucho mas alla de la estructuracion
de contenidos y formulacién de actividades de aprendizaje, y que requieren
procesos de gestidon de recursos humanos y tecnoldgicos. Entran en escena
procesos de seguimiento del ejercicio..., asi como el analisis de factores de

contexto, condiciones tecnoldgicas, caracteristicas del usuario, etc.”.

Concuerdo con los argumentos de Chiappe al senalar que el disefador instruccional
debe adoptar una perspectiva critica y analitica al planificar y estructurar la
experiencia de aprendizaje para los participantes. Esta visién es fundamental, ya
que influye directamente en los resultados obtenidos y en el logro de los objetivos

establecidos.

El propésito esencial del disefio instruccional es facilitar el acceso al contenido
educativo de manera mas agradable y accesible. Esto se traduce en crear
experiencias que promuevan el aprendizaje significativo, mediante vivencias

atractivas que despierten en los individuos el interés y la motivacion por aprender.
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De acuerdo con lo senalado por Chiappe (2009) el rol del disefador instruccional
consiste en participar dentro de un proceso macro (proyecto), el cual tiene como
proposito la generacidon de experiencias de aprendizaje, ya sea en cursos,

lecciones, ambientes virtuales de aprendizaje y materiales educativos.

En este contexto de planificacidén y estructuracion educativa, el modelo ADDIE se
presenta como una herramienta valiosa para guiar el proceso de disefo
instruccional. ADDIE, un acrénimo de Analisis, Disefio, Desarrollo, Implementacion
y Evaluacién ofrece un marco estructurado para la creacion y mejora continua de
programas de capacitacion y materiales educativos. Este modelo proporciona una
metodologia sistematica que facilita la aplicacién de los principios del disefio
instruccional de manera eficaz, asegurando que cada etapa del proceso esté

alineada con los objetivos pedagdgicos y las necesidades del aprendizaje.

El modelo ADDIE es un proceso de disefio Instruccional interactivo, en donde los
resultados de la evaluacion formativa de cada una de las fases pueden llevar al
disefador instruccional de regreso a cualquiera de las fases previas. El producto
final de una fase es el producto de inicio de la siguiente fase. ADDIE es el modelo
basico de disefio instruccional, pues contiene las fases esenciales del mismo
(Belloch, 2013).

El modelo de disefio instruccional se destaca por su accesibilidad y facilidad de
implementacion en los procesos de planificacidn y visualizacion de los ambientes y
experiencias de aprendizaje. Su estructura facilita la construccion de entornos
educativos efectivos, contribuyendo asi al desarrollo 6ptimo de los procesos de

instruccion.

Es relevante que procedamos a revisar este modelo, dicho analisis permitira una
comprension mas profunda de su aplicacion y beneficios en el disefio de estrategias

educativas.
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Modelo instruccional ADDIE

v" Analisis. El paso inicial es analizar el alumnado, el contenido y el entorno
cuyo resultado sera la descripcion de una situacion y sus necesidades
formativas.

v' Disefo. Se desarrolla un programa del curso deteniéndose especialmente
en el enfoque pedagogico y en el modo de secuenciar y organizar el
contenido.

v' Desarrollo. La creacion real (produccion) de los contenidos y materiales de
aprendizaje basados en la fase de disefio.

v" Implementacion. Ejecucion y puesta en practica de la accién formativa con
la participacién de los alumnos.

v' Evaluacién. Esta fase consiste en llevar a cabo la evaluacién formativa de
cada una de las etapas del proceso ADDIE y la evaluacion sumativa a traves
de pruebas especificas para analizar los resultados de la accion formativa
(Belloch, 2013, p. 11)

En conclusiodn, la capacitacion como proceso educativo esencial en la formacion de
adultos, juega un rol crucial en el desarrollo de habilidades técnicas y competencias
profesionales. Su efectividad esta vinculada a una planificacion y metodologia
pedagogica bien estructuradas. Los enfoques revisados subrayan que una
capacitacion adecuada no solo mejora el desempefio individual, sino que también

fortalece las organizaciones.

2.3 Conducciodn de los cursos de capacitacion
En este apartado revisaremos algunos de los elementos que son indispensables a

la hora de facilitar cursos de capacitacion, considerados como esenciales en la
practica, debido a que debe analizarse y estar pendiente de las interacciones que
se van dando a lo largo del curso para hacer ajustes o bien implementar alguna

estrategia dependiendo de las circunstancias que se presenten.
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2.3.1 El papel del instructor de capacitaciéon
Desde la perspectiva andragogica, el proceso educativo se centra en la interaccion

dinamica entre dos actores principales: el instructor y los participantes, por ello es
de vital importancia hacer una mencién detallada de su participacién y el impacto
qgue esta genera en los cursos de capacitacion. Esta interaccion entre el instructor y
los participantes es fundamental para lograr un aprendizaje significativo y eficaz en
contextos de formacion para adultos, mejorando asi la motivacién, el compromiso y
la eficacia del aprendizaje, alinea los objetivos del curso con las expectativas de los

participantes y facilita la transferencia del conocimiento a situaciones reales.

Para entender adecuadamente el rol del instructor en el ambito de la capacitacion,
es esencial considerar la definicion proporcionada por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social. Segun el Glosario de Términos Empleados en la Capacitacion y
Adiestramiento en 1981, el instructor se define como “una persona fisica que posee
los conocimientos técnicos y pedagdgicos necesarios para preparar y formar a una
0 mas personas en el desempenfio de tareas relacionadas con un puesto de trabajo.
Se le considera el agente y actor principal en el proceso de capacitacién y
adiestramiento dentro de las empresas” (citado por Flores, 2012, p. 65). Esta
definicion destaca el papel crucial del instructor en el desarrollo de habilidades y

competencias dentro de las organizaciones empresariales.

Desempefiarse como instructor de capacitacion es una decisién profesional que
conlleva una responsabilidad significativa y requiere una preparacion constante. Tal
como se ha abordado en este informe, nuestro entorno esta en constante evolucion,
con avances en investigacion, expansion del conocimiento y la aparicion de nuevos
paradigmas. Estos cambios también impactan el ambito educativo, por lo que los
instructores deben mantenerse actualizados y adaptarse a las nuevas tendencias y

enfoques.

Ademas, para optimizar el proceso de capacitacién, los instructores deben poseer
una serie de caracteristicas que mejoren y enriquezcan la experiencia de

aprendizaje. Algunas de estas cualidades pueden ser innatas, mientras que otras
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pueden desarrollarse con el tiempo. A continuacién, se enumeran las caracteristicas

clave que todo instructor debe cultivar:

a) Autenticidad: El instructor debe expresar sus pensamientos y emociones de
manera espontanea y desinteresada, fomentando un ambiente genuino de

comunicacion.

b) Dominio tematico: Es esencial que el instructor tenga un conocimiento profundo
de los temas tratados y de las diversas técnicas grupales aplicables en el proceso

de ensenanza.

c) Empatia: Debe ser capaz de comprender y compartir las experiencias de los

participantes para crear un entorno de aceptacion y crecimiento.

d) Habilidad para escuchar: El instructor debe escuchar atentamente a cada
participante, evitando imponer sus propias ideas y anotando los puntos importantes

qgue requieren investigacion adicional.

e) Capacidad para fomentar el aprendizaje: Debe ser competente en promover el

conocimiento y ensefiar a aprender de manera autonoma.

f) Estimulacion del grupo: Es crucial que el instructor se preocupe por el

dinamismo del grupo, orientandolo y tranquilizandolo segun sea necesario.

g) Claridad y precision: Las exposiciones deben ser claras y explicitas para

asegurar una comprension adecuada del contenido.

h) Apertura al cambio: El instructor debe estar dispuesto a aceptar nuevas ideas
y enfoques, reconociendo que los participantes también aportan conocimientos y

experiencias valiosas.

Estas caracteristicas son fundamentales para el éxito en la capacitacion (Tornel y
Asociados, pp. 32-33, citado por Flores, 2012). En mi experiencia, estas cualidades
deben ser puestas en practica continuamente frente a un grupo de capacitacion.
Aunque el rol del instructor es crucial, el verdadero protagonista del proceso

educativo es el participante. Son los capacitados quienes convierten la capacitacion
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en una realidad y justifican la labor del instructor, aportando su propia experiencia 'y

disposicion para aprender.

2.3.2 El papel del participante
En el ambito de la capacitacion y el desarrollo profesional, el papel de los

participantes es fundamental para el éxito de cualquier programa educativo. La
comprension de los diversos tipos de participantes y sus caracteristicas es esencial
para disenar e implementar estrategias de ensefanza efectivas y adaptadas a sus

necesidades individuales y grupales.

A lo largo de mis afios de experiencia en la capacitacion, he observado que
cada participante aporta una combinacion unica de antecedentes, expectativas y
estilos de aprendizaje. Estos factores influyen significativamente en su nivel de
participacion, motivacion y capacidad para asimilar y aplicar el conocimiento. Por
ende, identificar y comprender dichas particularidades se convierte en un aspecto
crucial para el facilitador, ya que permite personalizar las intervenciones y maximizar

el impacto del proceso educativo.

La literatura especializada ha clasificado a los participantes en diversas
categorias, cada una con sus propias caracteristicas y necesidades especificas.
Este conocimiento no solo ayuda a anticipar y gestionar posibles desafios, sino que
también facilita la creacién de un ambiente de aprendizaje inclusivo y dinamico. Al
adaptar nuestras estrategias pedagogicas a las distintas tipologias de participantes,
podemos promover una mayor interaccion, colaboracion y éxito en el proceso

formativo.

Flores (2012) comparte un cuadro en el que se detalla cada tipo de participante, sus
caracteristicas y descripcion mas significativa, asi como las estrategias

recomendadas para abordarlos con base en la propuesta de Orridge.
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Comportamiento

El Saboteador

El Quejumbroso

El Discutidor

El Murmurador

El Callado

Caracteristicas

Le gusta demostrar su conocimiento,
algunas veces conoce poco del tema,

pero le gusta oirse.

Su frase preferida es “esto esta

horrible”.

Se siente satisfecho si desafia al

instructor, le gusta discutir.

Lo provoca el aburrimiento, el que las
explicaciones no sean claras o el

deseo de establecer alguna amistad.

Su silencio se puede deber a la timidez

al aburrimiento

¢ Como abordarlo?

Cuando haga una pregunta,

establezca contacto con  otros
participantes para invitarlos a que se
involucren.

Si habla demasiado resuma lo que
dice, reenfoque y siga adelante.

De ser posible hagale preguntas
dificiles

La queja se puede referir al curso a la
organizacion al trabajo o a la vida.

Si su queja se refiere al curso pidale
que las especifique de manera abierta
y honesta.

Guarde la calma, no se perturbe ni
caiga en una confrontacion.

Silo que expresa es correcto, diga que
esta de acuerdo.

Y si no lo esta, involucre al grupo,
pregunté: ;qué piensan ustedes?

Hay que alentar la participacion.
Mejorar la explicacion de los temas.
Que las conversaciones privadas sean
en los recesos.

El “poder del silencio” detiene los
murmullos.

Alentarlos a que se involucren, darles
confianza, que participen en los
ejercicios, que ayuden en la

planeacién de algunas sesiones.

2.3.3 Tipos de grupos
Segun la antologia del CENACCE para la “Imparticién de cursos de formacion del

capital humano de manera presencial grupal” (2024), se establece una tipologia
especifica para los grupos de capacitacién. Esta clasificacién se basa en el tipo de
comportamiento predominante entre los participantes, permitiendo al instructor o

facilitador gestionar la capacitacién de manera adecuada segun el tipo de grupo.

A continuacion, se incluira un cuadro de la antologia que detalla los diferentes tipos

de grupos y las estrategias de accion recomendadas para el facilitador.
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Tipo de grupo Estrategia de accion del facilitador

El grupo evita externar opiniones en forma abierta, debido tal vez a que
desconoce los alcances y beneficios para un mejor desempefio en su entorno
laboral o personal. Por lo general esto sucede al iniciar un curso.

La labor del instructor en este caso es aplicar técnicas de integracion y de
participacion grupal, que estimulen al grupo.

Esta conducta grupal considerada positiva, pues generalmente aporta
informacion productiva y util para el desarrollo del tema y bien canalizada puede
enriquecer el aprendizaje del grupo.

Participativo

El trabajo del facilitador sera mantener ese ambiente participativo, aprovechando
al maximo su participacion y manteniendo el interés de los miembros del grupo
Un grupo que se mantiene indiferente a la técnica grupal o instruccional que se
esta siguiendo, requiere de alternativas para motivar su participacion.

Indiferente

La estrategia a seguir por el facilitador en este caso debe ser cambiar técnicas
para motivar la participacion: involucrar a todos en ejercicios grupales, fortalecer
su integracién como grupo y mantener una actitud positiva y de proactividad.

Un grupo agresivo es el resultado tal vez de situaciones laborales o de alguien

que esta moviendo al grupo hacia actitudes negativas.

El instructor puede optar por hacer un espacio para enfatizar que le interesa

Agresivo

mucho el ambiente que se esta dando en el grupo y que tal vez quieran compartir
algun comentario sefialando que el facilitador no desea imponer su estancia en
el curso. Debera conducirse con tranquilidad, pero seguro y manteniendo el
control de si mismo, siendo sencillo y honesto, enfatizara que desea formar parte
del grupo de aprendizaje, ya que no es duefio de la verdad y también puede

aprender mucho del grupo.
Fuente CENACCE 2024

2.3.4 Técnicas instruccionales
En el ambito de la capacitacion, las técnicas instruccionales son fundamentales para

asegurar que los procesos de formacion sean efectivos y cumplan con los objetivos
deseados. Estas técnicas fueron disefiadas para facilitar el aprendizaje y el

desarrollo de habilidades en contextos profesionales. La adecuada implementacion

30



de estas técnicas no solo mejora la adquisicion de conocimientos, sino que también

incrementa la motivacion y el compromiso de los participantes.

"Las técnicas didacticas permiten que los participantes puedan entrar en contacto

con el conocimiento de manera directa y concreta" (Flores, 2012, p. 90).

De acuerdo con la antologia del CENACCE para la “Imparticion de cursos de
formacion del capital humano de manera presencial grupal” (2024), se establece
que las técnicas instruccionales son métodos didacticos que el instructor utiliza para
respaldar cada aspecto del contenido en cursos, talleres, seminarios 0 modulos de
diplomado. Una vez establecido el marco del curso, el instructor avanza en el
desarrollo del contenido mediante la aplicacion de estas técnicas, que son

imprescindibles.

En conclusion, las técnicas didacticas son esenciales para un proceso de
ensefianza-aprendizaje efectivo, ya que permiten a los participantes interactuar con
el conocimiento de manera directa y concreta. La integracion efectiva de técnicas
instruccionales es indispensable para optimizar el aprendizaje y garantizar que los

participantes puedan aplicar los conocimientos adquiridos en contextos reales.

A continuacion, se describen 3 de las técnicas instruccionales basicas, utilizadas

para facilitar un curso de capacitacion.
Flores (2012) afirma lo siguiente:
Técnica instruccional expositiva

Consiste en presentar un tema o asunto utilizando como medio principal el
lenguaje oral. La exposicion que se realice puede adquirir diferentes papeles dentro
del proceso de aprendizaje, de acuerdo con una forma y oportunidad con la que se

utilice, que puede ser:

. Como parte de la motivacion
. Como un medio para proporcionar al participante de una visién
general del tema.

. Para integrar y reorganizar el conocimiento.

31



o Para agilizar el desarrollo de los temas.

° Para iniciar las actividades dentro de la clase.

Esta técnica se debe utilizar cuando los participantes no cuenten con la
informacion suficiente o el tema sea de dificil Comprension. Si se utiliza de manera
continua, los participantes caen en la rutina y en la pasividad, por lo que se debe

tener cuidado de no abusar (p. 92).
Flores (2012) sefiala que:
Técnica instruccional didlogo - discusion

Consiste en llevar a los participantes al analisis de un asunto o problema a
través de la exposicidn de sus puntos de vista y de la discusion de los mismos, con

el fin de llegar a obtener ciertas conclusiones o acuerdos generales.

o Esta técnica ayuda a estimular el interés de los participantes al
poner en actividad su capacidad de razonamiento y emitir juicios con claridad.
o Defender sus puntos de vista al escuchar y valorar a los otros.

o Toma de decisiones a nivel de grupo (p. 94).
Flores (2012) indica que:
Técnica instruccional demostrativa - ejecuciéon

Es un procedimiento que consiste en ejemplificar, en forma directa y
concreta, aquello que el participante debera saber posteriormente. Se puede utilizar

en 2 sentidos como razonamiento l6gico o como una exhibicion practica.

Se puede recurrir a esta técnica como:

. Complemento basico de una exposicion, interrogatorio,
etcétera.
. Durante el desarrollo de temas relacionados con el

comportamiento de aguas residuales, laboratorios, etcétera.
o Para el manejo de instrumentos, maquinaria, equipo de

computo, etcétera.
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Cuando se haga una demostracién, debe concluirse, cuidando que los
pacientes realicen el proceso completo que les permita obtener una visién general.
Se puede efectuar también para los participantes, En caso necesario, es importante

invitar a especialistas, lo cual enriquecera las sesiones (p. 93)

En la antologia del CENACCE para la “Imparticién de cursos de formacion del
capital humano de manera presencial grupal’ (2024) se sefalan los pasos a seguir

para la implementacion de estas técnicas instruccionales.
Técnica instruccional expositiva

Pasos por efectuar:

1. Presentar el objetivo del tema
2. Desarrollar el contenido de acuerdo con la carta descriptiva
3. Realizar la sintesis de la exposicion, haciendo énfasis en los

aspectos sobresalientes del mensaje
4. Plantear preguntas dirigidas que verifiquen la comprensién del

tema
Técnica instruccional didlogo - discusion

Pasos por efectuar:

Mencionar el tema a discutir

Dividir al grupo en subgrupos

Establecer reglas de participacion

Abrir la discusion recordando el tema a ser discutido
Propiciar la participacion de los equipos

Moderar la discusion

N o o s~ w0 D=

Realizar la conclusion del tema
Técnica instruccional demostrativa - ejecucién

Pasos por efectuar:
1. Presentar el objetivo de la actividad a desarrollar

2. Ejemplificar la actividad a desarrollar
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3. Resolver dudas sobre la demostracion realizada
4. Permitir que los capacitandos realicen la practica

5. Retroalimentar sobre la practica (p. 55-58)

2.4 Evaluacion
La evaluacion es un proceso integral que va mas alla de la medicion del

conocimiento adquirido. En el contexto educativo, la evaluacion permite comprender
como los estudiantes asimilan y aplican los conocimientos adquiridos en diversas

situaciones.

César Coll sefiala que “la evaluacidon constituye uno de los componentes
fundamentales del proceso de ensefianza-aprendizaje, en cualquier area, ciclo,
modalidad, o nivel, la evaluacion debe concebirse con amplitud y emplearse para
ayudar y conducir a los alumnos a lograr mejores niveles de aprendizaje; asi como
para facilitarles un proceso formativo y no para sancionar, atemorizar, reprimir o
desaprobar. En tal virtud, la evaluacion nunca lo es en sentido estricto de la
ensefianza y el aprendizaje, sino mas bien de los procesos de ensefanza y
aprendizaje” (Coll, 1996 citado por Moran, 2007).

Con base en lo anteriormente mencionado, es fundamental destacar que la
evaluacion no se puede omitir en los procesos educativos, ya que proporciona
informacion valiosa que enriquece y fortalece el propio proceso de ensefanza y

aprendizaje.

En relacion con el impacto de la evaluacion, es pertinente incluir la siguiente cita del
Dr. Moran, quien sefala que: “la evaluacién es un fendmeno educativo (si es
educativo deberia educar al realizarse) que condiciona todo el proceso de
ensefianza y aprendizaje. Por esto resulta decisivo preguntarse por la naturaleza de
este, por su finalidad y por las dimensiones éticas, sociales y politicas que lo
impregnan” (Moran, 2007, p. 14). En definitiva, reflexionar sobre la evaluacion desde
esta perspectiva nos invita a ver mas alla de los resultados inmediatos y a

comprender su papel en la construccion de un entorno educativo que fomente el

34



crecimiento y el desarrollo integral de los estudiantes. La evaluacion, en este
sentido, se convierte en un instrumento de transformacion y mejora continua, que
debe ser cuidadosamente disefiado y aplicado para cumplir con su proposito

educativo de manera efectiva.

De acuerdo con el Manual interactivo para el diseiio de cursos de capacitacion

alineados con Estandares de Competencia:

La evaluacion del aprendizaje es la fase del proceso formativo a través del
cual se recopila y analiza informacién significativa acerca de los logros
alcanzados por participantes o capacitandos, con la finalidad de emitir un
juicio de valor a partir del analisis y reflexion comparativa con base en
criterios e indicadores de referencia, que permita tomar decisiones
pertinentes y oportunas para la retroalimentacion y la mejora del aprendizaje.
(Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencias
Laborales, 2022, p.43)

Esta definicion destaca que la evaluacion no solo sirve para medir el progreso de
los estudiantes, sino que también facilita la toma de decisiones basadas en una
evaluacion critica y comparativa. Este enfoque permite ajustar las estrategias
pedagogicas y promover una mejora continua, asegurando asi que el proceso

educativo sea mas efectivo y adaptado a las necesidades de los participantes.

2.4.1 Tipos de evaluacién
Segun Diaz Barriga y Hernandez (2010) sefiala que:

Evaluacion diagndstica: es aquella que se realiza previamente al desarrollo
de un proceso educativo, cualquiera que este sea. También se le denomina

evaluacion predictiva. (p. 322)

Evaluacion formativa: Su finalidad es estrictamente pedagdgica: regular el
proceso de ensefanza aprendizaje para adoptar o ajustar las condiciones
pedagogicas (estrategias, actividades, etcétera) en servicio del aprendizaje de los
alumnos. En la evaluacion formativa interesa como esta ocurriendo el proceso de la

construccion de las representaciones logradas por los alumnos. Importa conocer la
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naturaleza y caracteristicas de las representaciones y en el sentido de la
significatividad de los aprendizajes, la profundidad y complejidad de las mismas. (p.
329)

Evaluacion sumativa: También denominada evaluacion final es la que se
realiza al término de un proceso un ciclo educativo cualquiera como ya lo han
expresado varios autores su fin principal consiste en verificar el grado en el que las

intenciones educativas han sido alcanzadas. (p. 352)

En conclusién, los distintos tipos de evaluacion —diagndstica, formativa y
sumativa— son fundamentales para un proceso educativo integral y efectivo.
Integrar estas tres modalidades de evaluacidén en la practica educativa no solo
enriquece la experiencia de aprendizaje, sino que también contribuye a una
ensefianza mas personalizada y adaptativa, orientada hacia el éxito de cada

participante del proceso educativo.

2.4.2 Instrumentos de evaluacion
Segun la Secretaria de Educacion Publica:

Los instrumentos de evaluacion, definidos como recursos estructurados
disefiados para fines especificos en el proceso de evaluacién, deben adaptarse a
las caracteristicas de los alumnos y brindar informacién de su proceso de

aprendizaje.

Dada la diversidad de instrumentos que permiten obtener informacion del
aprendizaje, es necesario seleccionar cuidadosamente los que permitan

proporcionen la informacion que se desea.

Cabe senalar que no existe un mejor instrumento que otro, debido a que su
pertinencia esta en funcion de la finalidad que se persigue, es decir, a quién evalua

y qué se quiere saber, por ejemplo, qué sabe o cémo lo hace. (p. 20)

36



Rubrica

Es un instrumento de evaluacién con base en una serie de indicadores que
permiten ubicar el grado de desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes

o valores, en una escala determinada.

El disefo de la rubrica debe considerar una escala de valor descriptiva,
numeérica o alfabética, relacionada con el nivel de logro alcanzado. Generalmente
se representa en una tabla que en el gje vertical incluye los aspectos a evaluar, y

en el horizontal, los rangos de valoracion. (p. 51)
Lista de cotejo

Es una lista de palabras, frases u oraciones que senalan con precisién las

tareas, acciones o procesos y actitudes que se desean evaluar.

La lista de cotejo generalmente se organiza en una tabla en la que sdlo se
consideran los aspectos que se relacionan con las partes relevantes del proceso y

los ordena segun la secuencia de realizacion. (p. 57)
Pruebas escritas

Las pruebas escritas se construyen a partir de un conjunto de preguntas
claras y precisas, que determinan del alumno o capacitando una respuesta limitada
a una eleccion entre una serie de alternativas, o una respuesta breve. Las preguntas
constituyen una muestra representativa de los contenidos a evaluar. Existen

diferentes tipos de preguntas:

De opcién mdiltiple: la pregunta se acompafia de un conjunto de respuestas

donde sdlo una es la correcta.

De base comun (multireactivos): se formula una serie de preguntas a partir

de la misma informacion, generalmente un texto o un recurso grafico.

De ordenamiento: proporciona una serie de hechos o conceptos que
aparecen desordenados; la tarea es secuenciarlos de acuerdo con un criterio

establecido.
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Verdaderas o falsas: la pregunta se acompana de un conjunto de

afirmaciones correctas e incorrectas; la tarea es identificar ambas.

De correlacion: se conforman por 2 columnas con ideas o conceptos

relacionados entre si; el propdsito es senalar dichas relaciones.

Para completar ideas: se propone un planteamiento incompleto; la tarea es

incluir la informacion que le dé coherencia y sentido.
Abiertas de respuesta unica: requieren de una respuesta especifica. (p. 63)

En conclusion, la seleccidn de instrumentos de evaluacién, como rubricas, listas de
cotejo y pruebas escritas, es esencial para obtener una valoracion precisa y justa

del aprendizaje.

Al combinar estos instrumentos, se puede obtener una visidon integral del progreso
de los participantes, promoviendo una practica evaluativa que no solo informe sobre
el aprendizaje alcanzado, contribuyendo asi a un proceso educativo mas dinamico

y significativo.

2.4.3 Evaluacion de reaccion del participante
Flores (2012) afirma lo siguiente sobre este tipo de evaluacién en los cursos de

capacitacion:

Mide como reaccionan los participantes ante la accion formativa. Evaluar la
reaccion es lo mismo que medir la “satisfaccidon del cliente”. Si lo que se pretende
es que el aprendizaje sea eficaz, es importante que los participantes reaccionen
favorablemente hacia él. A los cuestionarios de satisfaccion que utilizan para
evaluar la reaccioén, algunos evaluadores les llaman “hojas de felicidad”. Ayudan a

determinar la efectividad de la accion y ver como se puede mejorar. (p.132)

De acuerdo con la antologia del CENACCE para la “Imparticion de cursos de
formacién del capital humano de manera presencial grupal’ (2024) se menciona

que:

Es el documento que permite medir el resultado de la imparticion de la

instructora o del instructor, el material didactico, el servicio del personal de la
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logistica del curso y de las instalaciones donde se impartio, para verificar las areas

de oportunidad y mejorar el servicio.
Los datos minimos que debe contener el formato son:

e Nombre del curso

e Nombre de la instructora o del instructor

e Cliente o empresa que contrata el servicio

e Sede (lugar donde se imparte el evento de capacitacion)
e Periodo de imparticion del evento de capacitacion

e Horario de imparticion

e Numero de participantes (p. 73)

En conclusion, la evaluacion de reaccion o satisfaccion en los cursos de
capacitacién es un componente critico para medir la efectividad y la relevancia de
las experiencias de aprendizaje ofrecidas. Este tipo de evaluacion permite a los
participantes expresar sus opiniones sobre la calidad del contenido, la metodologia
utilizada y la interaccion con los facilitadores, proporcionando informacion valiosa
que puede guiar futuras mejoras en el disefio de los programas. Al centrar la
atenciéon en la satisfaccién del aprendiz, se fomenta un ambiente de aprendizaje
mas colaborativo y motivador, o que puede aumentar la retencion del conocimiento
y la aplicacion practica de lo aprendido. En ultima instancia, implementar una
evaluacion de reaccion efectiva no solo enriquece la experiencia de capacitacion,
sino que también asegura que los objetivos formativos se alineen con las
expectativas y necesidades de los participantes, contribuyendo asi al éxito global

del proceso educativo.
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Capitulo 3. Descripcion de las actividades

“Soy una parte de todas las personas que he conocido

Alfred Tennyson

Este capitulo ofrece un analisis de las actividades de mi practica profesional como
auditora de calidad e instructora de capacitacion. Se examinan las dinamicas
utilizadas, asi como el impacto de estas experiencias en los colaboradores que
vivieron un proceso de verificacion bajo mi responsabilidad o bien como
participantes de un curso de capacitacion, asi como también el desarrollo y

crecimiento profesional que marcé mi trayectoria como pedagoga.

3.1 Auditora de calidad
Actividad realizada: Proceso de verificacion

Objetivo de la actividad: asegurar la efectiva implementacién del programa de
capacitacion en las sucursales, a través de visitas y evaluaciones sistematicas. Esto
incluye proporcionar retroalimentacion constructiva y elaborar reportes que
destaquen el desempenio de las sucursales mas sobresalientes, contribuyendo asi
ala mejora continua de los estandares de calidad y a la optimizacion de los procesos

de capacitacion.

Contexto: La actividad profesional como auditora de calidad se llevd a cabo en
diversas sucursales de clientes de Paideia, que solicitaban asistencia para evaluar
y mejorar la atencion al cliente a través del proyecto Mystery Shopper. Este proceso
se desarrollé en un periodo especifico, en el que un equipo multidisciplinario se
preparo para cumplir con los objetivos del cliente, asegurando que la intervencion

se alineara con las necesidades del sector y las expectativas de servicio.

Desarrollo: El proceso comenzo6 con sesiones de planeacion, donde el equipo se
familiarizaba con el cliente, su giro y las actividades a realizar. A continuacion, se
llevé a cabo una capacitacidon minuciosa que abarcé nuestras responsabilidades,

estandares de calidad y protocolos a seguir. Durante esta formacién, se revisaron
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formatos y materiales para la evaluacion, asi como casos practicos que ilustraban
situaciones reales. Un momento clave fue mi primera visita de evaluacion, donde
pude observar como un colaborador manejaba una queja de un cliente con gran
empatia y profesionalismo, lo que me llevé a reflexionar sobre la importancia de la

atencion al cliente.

Resultados: Los resultados de esta actividad fueron muy positivos. Se cumplieron
los objetivos planteados, ya que se lograron identificar areas de mejora y fortalezas
en el servicio brindado por los colaboradores. Las recomendaciones elaboradas a
partir de nuestras observaciones contribuyeron a mejorar la calidad de atencion en
las sucursales evaluadas. Esta experiencia me permiti6 no solo aplicar mis
conocimientos tedricos de pedagogia, sino también fortalecer mis habilidades de
analisis y observacion, enriqueciendo mi formacion profesional y preparandome

mejor para futuros retos en el campo.

El proyecto que a cabo de describir lo conocemos como Mystery Shopper,
comprador o cliente misterioso o también conocido como incognito en su traduccion
al espanol, para nosotros como auditores de calidad este proyecto significa una
enorme responsabilidad ya que estamos valorando la atencidn y servicio que los
colaboradores de nuestro cliente brindan, y esta atencién y servicio impacta en la
rentabilidad y los resultados que las empresas obtienen. El cliente incognito “permite
registrar la calidad del servicio y la atencion que se ofrece a los clientes en el punto
de venta. Con esta practica las organizaciones estan prestando atencion y
evaluando cada detalle sobre la atencién que suministran sus propios empleados al

publico cliente” (Apoyo, 2006 citado por Botero y Pefia, 2006, p. 7).
Actividad realizada: Proceso de certificacion en metodologia 5S

Objetivo de la actividad: Implementar la metodologia de las 5S para lograr la mejora

continua y optimizar los procesos de atencion al cliente en las empresas.

Contexto: Este proyecto se desarrollé6 en un entorno donde se buscaba aplicar la
metodologia de 5S, originaria de la industria automotriz japonesa, y se adapto a la

atencion y servicio al cliente, para mejorar la competitividad en el mercado.
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Desarrollo: La actividad se llevd a cabo en cuatro fases: una visita inicial para
diagnostico, seguida de un analisis de necesidades, planificacion y ejecucién de la
capacitacion. Durante la capacitacion, un momento clave fue observar como los
colaboradores comenzaban a aplicar los principios de las 5S en su entorno laboral,

lo que generd un impacto positivo inmediato.

Resultados: Al final del proceso, se cumplieron los objetivos establecidos, logrando
una notable mejora en el orden, la eficiencia y la disciplina en el trabajo. Aprendi
sobre la importancia del acompafamiento pedagdgico durante el proceso de
ensefianza-aprendizaje, asi como la relevancia de la evaluacion continua para
asegurar la sostenibilidad de los cambios implementados y la consolidacion de una

cultura de calidad en el trabajo.

Pifero et al. (2018) sefalan que “Lean Manufacturing o Manufactura Esbelta,
comenzd su aplicacion en la filosofia de gestién de la calidad en las industrias
japonesas en los anos 50, 60 y 70, originalmente conocida con el nombre Toyota
Production System (TPS), en su traduccion al espafnol Sistema de Produccion
Toyota, a través del liderazgo y coordinacion de Taiichi Ohno, quien llegd a ser un

alto ejecutivo del grupo Toyota”.

‘En japonés kaizen significa mejoramiento continuo. La palabra implica
mejoramiento que involucra a todas las personas tanto gerentes como trabajadores.
Aunque los mejoramientos bajo kaizen son pequefios e incrementales, el proceso
kaizen origina resultados favorables a través del tiempo (Imai, 1998 citado por
Pinero et al., 2018), para Masaaki Imai la filosofia kaizen se convirtié en la clave de
la ventaja competitiva japonesa. las 5S tienen como fin lograr un mayor orden,
eficiencia, y disciplina en el lugar de trabajo (Gemba). Las 5S se derivan de las
palabras japonesas Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu y Shitsuke”. (Masaaki, 1998 citado

por Pifero et al., 2018, p. 5).

Todas las palabras que conforman esta técnica de mejora comienzan con ‘s en
japonés, esta es su traduccién en espanol, significado y las acciones en las que se

enfoca:
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Seiri — Seleccionar: Elegir lo necesario y eliminar lo que no lo es.

Seiton — Ordenar: Cada cosa en su sitio y un sitio para cada cosa.
Seiso — Limpiar: Esmerarse en la limpieza del lugar y de las cosas.
Seiketsu — Estandarizar: Como mantener y controlar las tres primeras S.

Shitsuke — Disciplina: Convertir las 4S en una forma natural de actuar, creando
habitos en los todos los integrantes de la organizacion para una cultura de la calidad.
(Pifiero et al., 2018, p. 5)

La metodologia 5S es un programa de trabajo que consiste en desarrollar
actividades de orden y limpieza y deteccién de anomalias en el puesto de trabajo,
que por su sencillez permiten la participacion de todos a nivel individual/grupal, en
conjunto mejorando el ambiente de trabajo, la seguridad de personas y equipos, y
la productividad (Rey, 2005 citado por Pifiero et al., 2018 p. 6).

3.2 Instructora de capacitacion
Actividad realizada: Ejecucion y seguimiento de cursos presenciales de

capacitacion

Objetivo de la actividad: Implementar cursos de capacitacion para un cliente con
presencia en todo el pais, con el propdsito de atender de manera simultanea a

diversas oficinas y asegurar un aprendizaje efectivo en un corto periodo de tiempo.

Contexto: Esta actividad se desarrollé en un entorno profesional que involucré a un
grupo diverso de instructores y participantes. La logistica fue un desafio, dado que
la capacitacién se realizé en multiples sedes, lo que exigia un enfoque practico y

colaborativo para alcanzar los objetivos planteados en el proyecto.

Desarrollo: El proceso se llevd a cabo en varias etapas. Comenzamos con la
planificacién y presentacion del proyecto, seguida de sesiones de capacitacion y
trabajo en equipo. Mi primera asignacion como instructora fue en la CDMX, donde,
a pesar de los nervios iniciales, pude comprobar que mi verdadera pasion radicaba

en facilitar el aprendizaje.
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Resultados: Se cumplieron los objetivos de la actividad, logrando no solo impartir
los cursos de manera exitosa, sino también experimentando una profunda
satisfaccion personal al influir positivamente en el aprendizaje de otros. Aprendi que
la pedagogia y el acompanamiento son esenciales en la educacion de adultos, y ser

parte de su proceso de desarrollo es una experiencia invaluable.

Convertirme en instructora de capacitacion implicaba un crecimiento dentro de la
consultoria, comenzar un proceso educativo que me permitiera adquirir las
competencias para propiciar y conducir el aprendizaje de los capacitandos; si bien
es cierto que mi perfil profesional se adecuaba a esta nueva posicion, por los
conocimientos adquiridos durante mi formaciéon universitaria, dichos aprendizajes
me dotaron de los elementos requeridos y las bases necesarias para poder

desempenar esta actividad profesional.

Para mi ademas signific6 asumir un nuevo reto en mi trayectoria profesional, en
Paideia nos propusieron (al grupo de instructores) certificarnos en el estandar de
competencia EC0217 Imparticion de cursos de formacién del capital humano de
manera presencial grupal, fue un proceso sumamente grato y enriquecedor en todos

los sentidos.
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Reflexiones finales y valoracién critica

Este apartado tiene como finalidad exponer mis reflexiones acerca de la importancia
y el reconocimiento de mi practica y desempenfio profesional, realizar una evaluacion
objetiva de mi trayectoria e identificar de manera sincera las fortalezas, aciertos,
logros y a su vez reconocer errores, puntos de mejora, areas de oportunidad, asi
como las experiencias relevantes que puedo identificar en mi practica durante estos
anos; llevar a cabo este ejercicio introspectivo me permite hacer un balance

constructivo de mi participacién y contribucion en el quehacer pedagdgico.

Esta valoracion critica es un elemento crucial y esencial de este proyecto de
titulacion, porque en este espacio se expondra de manera especifica, objetiva e

integral la autoevaluacion de mi desempefnio.
Puesto: Auditora de Calidad
1. Aprendizajes Personales

Habilidades desarrolladas: A través de mi trabajo como auditora de calidad, mejoré
significativamente mis habilidades de localizacion y orientacién. La necesidad de
visitar multiples puntos de venta me impuls6 a aprender a utilizar aplicaciones de
navegacion y a interactuar con personas para obtener direcciones. Esto no solo
amplié mi capacidad técnica, sino que también me ensefié a manejar situaciones

de incertidumbre con confianza.

Crecimiento emocional: La responsabilidad de evaluar el desempefio de otros cred
un espacio para el crecimiento emocional. Aprendi a ser mas empatica y a
considerar el impacto de mis observaciones. Este enfoque me permitié abordar las
evaluaciones con respeto y profesionalismo, reconociendo la humanidad detras de

cada uno de los procesos.
1. Conexiones Tedricas:

Aplicacion de conceptos teoricos: Pude aplicar teorias sobre evaluacion y
aprendizaje significativo. Cada evaluacion no solo media el desempefio, sino que

era un proceso educativo que influye en el desarrollo profesional. Esto refleja el
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enfoque constructivista que aprendi, donde el conocimiento se construye a partir de
la interaccion y el contexto. También apliqué la teoria de la evaluaciéon formativa,

enfocandome en fomentar un ambiente de mejora continua.

Vision humanistica: La vision humanistica adquirida en mi formacién académica me
permitié abordar situaciones con empatia, reconociendo la diversidad de factores
en el aprendizaje. Esta integracién de teorias en la practica diaria me fortalecio
como profesional y contribuyé al desarrollo de los colaboradores en las

organizaciones auditadas.
2. Fortalezas y Debilidades

Fortalezas: Una de mis principales fortalezas fue la capacidad para observar y
analizar situaciones de manera critica. Esto me permitio identificar areas de mejora
en los procesos evaluados y ofrecer retroalimentacion constructiva que beneficiara
a los equipos. Ademas, mi habilidad para trabajar bajo presion me ayudoé a cumplir

con plazos ajustados sin comprometer la calidad de mis evaluaciones.

Debilidades: Reconoci que uno de mis retos era la planificacién logistica de las
visitas de auditoria. En ocasiones, no toda la informacion necesaria estaba
disponible o los tiempos no eran adecuados, lo que dificultaba la ejecucion efectiva
de las auditorias. Aprender a anticipar y gestionar estas situaciones es un area en

la que necesito seguir trabajando.
3. Impacto en mi formacion

Desarrollo académico y profesional: Esta experiencia ha sido fundamental en mi
desarrollo profesional, ya que me permitio trasladar la teoria a la practica de manera
efectiva. La responsabilidad que asumi en el proceso de auditoria me brind6 una
vision clara de las dinamicas laborales y del impacto que una evaluacion puede

tener en la mejora continua.

Preparacion para el futuro: La sensaciéon de logro al contribuir a la mejora de
procesos me ha dejado con una mayor confianza en mis habilidades. Siento que
esta experiencia me ha preparado para asumir roles mas complejos en el futuro,

tanto en auditoria como en otros campos relacionados con la educacion y la calidad.
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4. Perspectivas Futuras

Aplicacion de lo aprendido: En el futuro, planeo utilizar mi experiencia en auditoria
para mejorar mis habilidades en evaluacion y gestiéon de equipos. Quiero seguir
aprendiendo sobre metodologias de auditoria y calidad que me permitan ser mas

efectiva en mis intervenciones.

Cambios por implementar: Basandome en mis experiencias, buscaré integrar
herramientas tecnoldgicas que faciliten la recopilacion y analisis de datos durante
las auditorias. Ademas, me gustaria promover una cultura de retroalimentacion
constante dentro de los equipos que evaluo, lo cual podria mejorar la receptividad

a las sugerencias.
Puesto: Instructora de Capacitacion
1. Aprendizajes Personales

Habilidades desarrolladas: Mi rol como instructora de capacitacion me permitio
desarrollar una amplia gama de habilidades, desde la preparacién y organizacion
de materiales didacticos hasta la facilitacién de actividades en grupo. Aprendi a
estructurar los contenidos de manera que fueran accesibles y atractivos para los

participantes, lo que fue crucial para mantener su interés y atencion.

Crecimiento emocional: Ver el desarrollo de los participantes y su reaccién positiva
hacia mis ensefanzas fue profundamente gratificante. Este impacto no solo valido
mi trabajo, sino que también reforzé6 mi deseo de seguir aprendiendo y mejorando

en mi practica profesional.
2. Conexiones Teoricas

Aplicacion de conocimientos tedricos: Pude aplicar conceptos teoricos sobre el
aprendizaje significativo en la practica, al facilitar cursos que promovieran la
conexion entre los conocimientos previos de los participantes y los nuevos
conceptos que se introducian. Esto ayudo a crear un entorno de aprendizaje mas

eficaz y relevante para ellos.
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Vision humanistica: Mi enfoque humanistico, adquirido durante mi formacion
académica, me permiti6 conectar emocionalmente con los participantes.
Comprender sus necesidades y contextos fue clave para adaptar mi enfoque y hacer

que el aprendizaje fuera mas significativo.
3. Fortalezas y Debilidades

Fortalezas: Una de mis principales fortalezas es la habilidad para comunicarme de
manera efectiva y adaptarme a las diferentes dinamicas del grupo. Puedo crear un
ambiente inclusivo y motivador que fomenta la participacion activa y la colaboracion.
Ademas, mi creatividad en la planificacion de actividades ayuda a hacer los cursos

mas dinamicos y significativos.

Debilidades: Sin embargo, una de mis debilidades es la tendencia a sobrecargar
mis cursos con contenido. A veces, mi deseo de proporcionar informacion
exhaustiva puede resultar en una experiencia abrumadora para los participantes, lo

que dificulta su capacidad para asimilar lo aprendido.
4. Impacto en mi formacion

Desarrollo académico y profesional: La experiencia como instructora ha ampliado
mi comprension de los procesos de ensefanza-aprendizaje, brindandome
herramientas practicas que complementan mi formacién tedrica. He aprendido a
evaluar la efectividad de mis métodos de ensefianza y a ajustar mi enfoque segun

las necesidades del grupo.

Preparacion para el futuro: Siento que esta experiencia me ha preparado para
asumir roles mas complejos en el ambito de la capacitacion y la educaciéon. La
interaccion constante con los participantes me ha dado una perspectiva valiosa

sobre cdmo se produce el aprendizaje en diferentes contextos.
5. Perspectivas Futuras

Aplicacion de lo aprendido: En el futuro, planeo seguir desarrollando mis habilidades

como instructora y aplicar metodologias innovadoras para hacer mis cursos aun
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mas interactivos y atractivos. También buscaré implementar mas tecnologia en mis

capacitaciones para mejorar la experiencia de aprendizaje.

Cambios por implementar: A partir de mi experiencia, quiero enfocarme en la
evaluacion continua y en la retroalimentacion efectiva. Implementaré métodos que
fomenten un didlogo abierto con los participantes sobre su aprendizaje, lo que me

permitira ajustar mis enfoques y mejorar la calidad de los cursos.
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Conclusiones

Mi colaboracién en Paideia Formacion Humana ha sido una experiencia grata y
satisfactoria en todos los sentidos, me ha dado la fortuna de poder ejercer mi
profesion, adquirir experiencia y mantenerme en contacto directo con la educacion,
asi como también me ha brindado las oportunidades y espacios de socializacion del

conocimiento y por estas razones y muchas mas, estaré eternamente agradecida.

Paideia Formacién Humana es un espacio que permite el desarrollo de nuevos
profesionales que van egresando de la universidad, confiando en que los nuevos
talentos requieren de apoyo para hacer despegar sus carreras y seguir cosechando
mas frutos, pero que a su vez comparten sus talentos y saberes al construir estas

cadenas de valor.

Hacer este recuento de experiencias profesionales me ha permitido reconocer las
practicas desempenadas a lo largo de este tiempo, valorar como ha sido el proceso
de influencia que he tenido sobre otras personas, confiar en mis habilidades,
conocimientos, al aportar y sumar a la mejora de cada uno de los proyectos
descritos en este informe, pero sobre todo contribuir en la transformacion de quienes
estan a mi alrededor y con quienes he compartido un proceso de verificaciéon o

compartido una sala de capacitacion.

La experiencia adquirida a lo largo de mi trayectoria como auditora de calidad e
instructora de capacitacion ha sido transformadora y fundamental para mi desarrollo
profesional. No solo he consolidado habilidades técnicas y metodolégicas, sino que
también he cultivado una profunda sensibilidad hacia las necesidades de los demas,

lo que me ha permitido fomentar entornos de aprendizaje mas inclusivos y efectivos.

Esta introspeccion me ha llevado a comprender que tanto la educacion como la
calidad son procesos dinamicos que requieren un compromiso constante con la
mejora. Estoy decidida a seguir creciendo, incorporando nuevas metodologias y

herramientas tecnoldgicas que enriquezcan mis practicas.

Al mirar al futuro, me siento motivada para asumir desafios mas complejos, con el

firme propdsito de seguir contribuyendo a la excelencia educativa y al desarrollo
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profesional de aquellos con quienes trabajo. La autoevaluacion y la reflexiéon
continua seran mis aliadas en este camino, garantizando que cada paso que dé esté

alineado con mi vision de un aprendizaje significativo y humano.

Considero que la incorporacion del pedagogo en el area de capacitacion
empresarial es de vital importancia para el desarrollo de organizaciones mas
efectivas y adaptativas. A través de la formacidén especializada y el enfoque
humanista que caracteriza a la pedagogia, se logra un alineamiento entre los
objetivos corporativos y las necesidades de los colaboradores. Esta sinergia no solo
optimiza el aprendizaje, sino que también potencia la motivaciéon y el compromiso

del personal, elementos cruciales para el éxito empresarial.

Las contribuciones del pedagogo en este contexto son numerosas. En primer lugar,
su capacidad para disefiar y facilitar programas de capacitacién basados en
principios pedagdgicos solidos garantiza que el aprendizaje sea significativo y
relevante. Esto no solo mejora el desempefio individual, sino que también se traduce
en un impacto positivo en la cultura organizacional. Ademas, al aplicar teorias de
evaluacion formativa, se promueve una mejora continua que beneficia a toda la

organizacion.

Los beneficios de integrar a un pedagogo en la capacitacion empresarial son
evidentes. Se fomenta un ambiente de aprendizaje colaborativo y respetuoso,
donde cada individuo puede desarrollar su potencial al maximo. Asimismo, se
establece una cultura de retroalimentacién constructiva que facilita el crecimiento
profesional y personal, no solo de los empleados, sino también de los equipos y la
organizacion en su conjunto. Este enfoque integral permite a las empresas

adaptarse mejor a los cambios del entorno y a las demandas del mercado.

En resumen, la presencia del pedagogo en el ambito empresarial no solo eleva la
calidad de la capacitacion, sino que también transforma el entorno laboral en un
espacio de aprendizaje continuo y crecimiento. Esta visibn humanista de la
educacion es esencial para crear organizaciones resilientes y preparadas para

enfrentar los desafios del futuro. Asi, al reflexionar sobre mi trayectoria y mis
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experiencias, reconozco la importancia de esta integracion y el impacto que puede

tener en la formacién de profesionales comprometidos y capacitados.

En lo personal, ver materializados cada uno de los proyectos produce una
satisfaccion personal que no se puede explicar con exactitud, porque es recordar
que nuestras aportaciones enriquecieron la construccion y ejecucion de cada uno

de ellos.

La pedagogia me ha ayudado a construir mi identidad como profesional y en este
sentido me gustaria aclarar este punto con la siguiente cita: “para algunos teéricos
la identidad del Yo es un proyecto distintivamente moderno, un intento del individuo
por construir reflexivamente una narrativa personal que le permita comprenderse a
si mismo y tener control sobre su vida y futuro en condiciones de incertidumbre”
(Giddens, 2002, citado por Vera Noriega & Valenzuela Medina 2012, p. 2).

Lo anterior me permite entender el sentido de este informe como parte de un
proceso de construccién y busqueda de identidad, que dicho sea de paso se ve
marcada por los entornos de desenvolvimiento y crecimiento, el ser egresada de la
carrera de pedagogia de la Facultad de Filosofia y Letras ha obrado en mi de tal

manera que me hace ser quien soy.

Con mucha emocion y agrado puedo decir que este es el fin de un ciclo, pero a su
vez es el comienzo de otro capitulo en mi trayectoria profesional, a partir de este
momento comienzo a vivir la pedagogia desde otro espacio ya que este proyecto
de titulacion me sensibilizé y me hizo darme cuenta del impacto que podemos ser

en la educacion de nuestra nacion.
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Se incluyen fotografia de evidencia de algunos cursos de capacitacion facilitados,

las cuales fueran tomadas por mi.

llustracion 1: Foto tomada el 06 de febrero de 2016

llustracion 2: Foto tomada el 26- mar 2019

| ol

3
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llustracion 3: Foto tomada el 19-jul 2018

llustracion 4: Foto tomada el 7-nov 2018
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llustracion 5: llustracion 5: Foto tomada el 13 de febrero de 2019

llustracion 6: Foto tomada el 20 de junio de 2018
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llustracion 7: Foto tomada el 30 de nov 2017
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llustracion 9::

Foto tomada el 19 de junio de 2018
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