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Introduccion

La educacién basica en nuestro pais tiene un carécter obligatorio, sin embargo
para muchas personas es dificil concluiria por diversos aspectos.

Una alternativa para estas personas es la educacién abierta. El Institute
Nacional para la Educacién de Adultos (INEA) proporciona a las personas mayores
de 18 afios los estudios de alfabetizacion, primaria y secundaria. Sin embargo esto
no ha resuelto el problema del rezago educativo en nuestro pais, pues ain el nivel
promedic de la poblacién no rebasa la educacién primaria.

En 1996 se presenta un proyecto cuyo objetivo es abatir el rezago educativo
en los jévenes de 18 afos. A través de la incorporacién de actividades de
alfabetizacion, de educacién primaria y secundaria durante el cumplimiento del
Servicio Militar Nacional.

Para ello la Secretaria de la Defensa Nacional (SEDENA), la Secretaria de
Educacién Pdblica (SEP), y el Instituto Nacicnal de Educacién de Adultos (INEA)
unen esfuerzos y se apoyan en la realizacion del programa SEDENA-SEP-INEA.

Normalmente INEA en su labor contra el analfabetismo y rezago educativo,
tiene como asesores a personas interesadas en este problema y que se ofrecen
como voluntarios con una compensacién minima.

Actualmente los jévenes mayores de 18 afios para poder liberar su servicio
militar deben participar en 1a educacién de adultos. Los que tienen su educacién
basica concluida se desempefian como asesores impartiendo clases un dia a la
semana. Esta participacion es de caracter obligatorio.

Los ciudadanos de dieciocho afios que acudan a solicitar su cartilla del



servicio militar que no han iniciado o concluido su educacién basica pasan
automaticamente a ser receptores, es decir, pasan a formar parte del programa
como beneficiarios directos (educandos).

Los jovenes que estan en el programa de servicio militar son conocidos como
conscriptos y las personas que se inscriben voluntariamente al programa educativo
se denominan como poblacién abierta.

El motivo principal de los conscriptos es muy claro, ya que estuvieron dentro
del programa para liberar su cartilla del servicio militar. De este hecho fue de donde
surgi¢ fa inquietud de conocer cudles eran los factores de motivacion de los
conscriptos y como estos repercutian en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

La educacién basica del adulto es importante para su desarrollo dentro de la
sociedad y por eso se requeria el estudio de esta nueva alternativa que se ha
presentado.

Resulta de gran importancia la incursién del pedagogo en la investigacién y
analisis de estos programas que surgen con la finalidad de apoyar en [a problematica
educativa que se vive a nivel nacional. El perfil de egreso del licenciado en
pedagogia permite que este estudie y analice las curriculas y programas educativos
que se enfocan a la educacién de adultos; También le corresponde al pedagogo el
disefios y evaluacion de este tipo de programas.

Los objetivos que se plantearon para llevar a cabo el presente trabajo fueron
los siguientes:

Objetivo general

Analizar la repercusién que tiene la motivacion de los conscriptos asesores en

el proceso de ensefanza-aprendizaje.

Objetivos particulares



o Evaluar el desempefio del conscripto asesor en el proceso de ensefianza-

aprendizaje.

o Caracterizar los factores que motivan a los conscriptos asesores.

o Evaluar {a repercusion de la motivacién del conscripto en el proceso de

ensefianza-aprendizaje.

Las preguntas de las que se partié fueron: ;Cud! es la repercusién que tiene
la motivacién de los conscriptos asesores en el proceso educativo? Y ;Cuéles son
los factores que motivan a los conscriptos?.

Para dar respuesta a estas pteguntas se realizé6 una investigacién teérica
durante los meses de septiembre a diciembre de 1997, en este mismo tiempo y a la
par se realizé la investigacién de campo, efectuada en la Escuela de Guardas
Forestales de la ciudad de Uruapan, porque fue en este tugar donde se llevé a cabo
el programa.

El método utilizade fue hipotético-deductivo y descriptivo. Este método
consiste en que a partir de la observacion de casos particulares se plantea un
problema que es estudiado tedricamente, Posteriormente se plantea una hipdtesis o
preguntas de investigacién, que después se validan empiricamente. La
investigacién fue de caracter etnografico, es decir se llevd a cabo con la convivencia
y observacién de las personas en estudic. Este modelo de investigacién le da un
valor mas cualitativo que cuantitativo al estudio.

Las técnicas utilizadas fueron la observacion y la encuesta. Los instrumentos
que sirvieron de mediadores son cuestionarios, guia de entrevista y diario de campo.

La tesis consta de seis capftulos cinco te6ricos y uno de interpretacién, En el
primer caplitulo encontramos datos sobre la ciudad de Uruapan, que es donde se

efectud la investigacion.



En el capitulo nimerc dos se puede conocer cual era la estructura del
programa SEDENA-SEP-INEA, los objetivos, las areas, sus propdsitos y todo lo
referente a la planeacién de este programa y su aplicacién en la ciudad de Uruapan.

En el capitulo tres se aborda la educacién de adultos en México y las
caracteristicas principales de los adultos en relacién con su educacién. En este
capitulo se manejan los conceptas de educacion y de educacién de adultos, de l1a
misma forma se hace referencia a los objetivos que tiene la educacion de adultos en
México.

La motivacién es el tema que se trata en el capitulo cuatro, ahi se describen
los factores de motivacion mas comunes en los docentes y se relacionan con el
desempefio de ellos. Se aborda la teoria de Maslow, de Lawler y de Porter. El
primero de ellos maneja la motivacion desde un punto de vista humanista y Lawer y
Porter se fundamentan en la teoria de Maslow, pero con una orientacion hacia el

trabajo y la influencia de la percepcion del valor de las actividades en el desempeiio .

En el capitulo cinco se describen |as partes que contempla el proceso de
ensefianza-aprendizaje y se hace referencia a sus tres momentos que seon
planeacidn, ejecuciéon y evaluacion,

La interpretacion de la informacién se realiza en el capitulo seis donde se
analizan los datos recabados en base a la teoria que sustenta la investigacion. Ahi
podemos encontrar los factores motivacionales de los conscriptos, el desempefio de
estos y la relacion que existe entre los factores que estuvieron presentes en el
programa.

Al final se encuentra la propuesta que responde a las necesidades que se
presentaron dentro del programa SEDENA-SEP-INEA.



Las limitaciones que se tuvieron en la investigacion que se realizé fueron las
siguientes:

Falta de bibliografia que abordara la motivacion de los docentes. Por lo
general cuando se estudia la motivacién en la educacioén se enfocan a la motivacién
de los alumnos, es indispensable que se estudie mas la motivacién de los maestros.

La manipulacién de la informacién por parte de los militares, que ocurrié en el
momento que se efectud la encuesta a los receptores, haciendo que contestaran las

respuestas que ellos les aconsejaban.



CAPITULO 1
URUAPAN

En este capitulo se describen las principales caracteristicas de la ciudad de
Uruapan, para contextualizar el programa SEDENA-SEP-INEA en el lugar que fue
estudiado. Se abordan aspectos econémicos, geograficos, demograficos y culturales

de la ciudad.

1.1 GEOGRAFIA

Uruapan se sitGa al suroeste del estado de Michoacan, en este lugar se da
inicio a la zona agricola tropical y a la tierra fria.

Se localiza al norte 19° 387, al sur 19° 12" de latitud norte; al este 101° 56" y al
ceste 102° 22° de longitud oeste.

Uruapan representa el 1.46% de la superficie del estado de Michoacan.

El municipio de Uruapan colinda al norte con los municipios de Los Reyes,
Charapan, Paracho, y Nahuatzén; al este con los municipios de Ziracuaretiro,
Taretan y Gabriel Zamora; al sur con los municipios de Paracuaro, y Tancitaro y al
oeste con los municipios de Nuevo Parangaricutiro, Peribdn y Los Reyes

(INEGI;1983:3).



1.2 DEMOGRAFIA

En el censo realizado en 1990 el municipio de Uruapan cuenta con una
poblacién de 217,068, de la cual un 48.3% son hombres y el 51.7% son mujeres.
La mayoria de la poblacion son menores de 24 afios. El 92.9% son poblacién

urbana lo que representa que existe una mincria de la poblacién rural (IBID:16-17).

1.3 ACTIVIDADES ECONOMICAS

Uruapan es conccida mundialmente por la produccion de aguacate que es una
de sus principales actividades econémicas. Otras actividades son la artesanal,

forestal, industrial, agricola, comercial y de servicios.

Cuenta con 250 industrias que se pueden clasificar en: de alimentos y
bebidas, técnicas de servicios, muebleras, mecénicas, de elaboracién de articulos de
papel y cartén, quimicas y petroquimicas, industrias diversas, fabricantes de
productos y materia prima para construccion, industrias paramédicas, de

pasteurizacién y alimentarias de animales.

Uruapan cuenta con 11480 comercios registrados de los cuales 437 son

empresas de servicios ((ARRIAGA;1995:94).



1.4 EDUCACION

En Uruapan existen servicios educativos privados y publicos. El nimero de
escuelas es de 270 que abarcan de nivel préescolar a superior,
Se encuentra que en cuestion de analfabetismo, Uruapan tiene un porcentaje de
11.8% en relacién a la poblacién total.
La instruccién educativa se encuentra de la siguiente manera: el 13.9% de [a
poblacién se encuentra sin ningln nive! de instruccién educativa, un 21.5% que no
tiene la primaria completa y un 21.5 % que la ha concluido. La poblacién que rebasa

el grado de primaria corresponde a un 44% (iB1D:33).
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CAPITULO 2
PROGRAMA SEDENA-SEP-INEA

En el presente capitulo s& encuentra de forma resumida los rasgos que serén

de utilidad para contextualizar la presente investigacién.

En él se pueden encontrar los objetivos, estrategias, materiales, areas de

conocimiento y funcionamiento en general del programa.

Se aclara que el capitulo es un resumen del programa y se sintetiza
textualmente en la mayor parte de la redaccién del PROGRAMA SEDENA-SEP-INEA
1596.

2.1 ;QUE ES?

Es un programa de acciones conjuntas en el que participan la Secretaria de
Defensa Nacional {SEDENAY}, la Secretaria de Educacién Piblica (SEP) y el Instituto
Nacional para 1a Educacion de Adultos (INEA).

Este programa tiene como objetivo abatir el rezago educativo en los

mexicanos de 18 afios, incorporando actividades educativas de alfabetizacion, de



educacidn primaria y secundaria durante el cumplimiento del Servicio Militar.

Las personas que se encuentran en el cumplimiento del Servicio Militar
(Conscriptos) tienen papel de asesores o receptores. Los asesores son los
conscriptos que cuentan con su educacidn bésica, ellos proporcionaran apoyo
educativo a los conscriptos receptores, que son quienes no saben leer y escribir ¢
que no han concluido su educacion basica.

Durante ocho meses se combina la educacién basica con la formacidn civico
militar y educacién fisica.

A los ocho meses se considera liberado el Servicio Militar, se les entrega su
cartilla de liberacion y certificados que acrediten los estudios que se realizaron dentro

de este programa.

2.2 INSTITUTO NACIONAL PARA LA EDUCACION DE ADULTOS

El INEA es un Instituto que tiene por objeto la promocién, organizacién, y
coordinacién de los servicios para la educacién de adultos. Servicios como
alfabetizacién, primaria y secundaria abierta.

Dentro del programa SEDENA-SEP-INEA, se encarga del proceso educativo
que son las asesorias y capacitacidn de asesores; la distribucién de material
didactico; atencién a los circulos de estudio y la acreditacion y certificacion de los

estudios que los conscriptos realicen.



2.3 SECRETARIA DE LA DEFENSA NACIONAL

La SEDENA es una dependencia de la administracion publica federal
centralizada. Se encarga de organizar, administrar y preparar al ejército y fuerza
aérea; organizar y preparar el servicio militar Nacional; asi como prestar los servicios
auxiliares que requieran las fuerzas armadas.

i.a Defensa Nacional debe realizar acciones civicas y obras sociales que
tiendan al progreso del pais.

El servicio de las armas (Servicio Militar) es obligatorio para todos los
mexicanos por nacimiento o naturalidad.

Quienes ya tienen 18 afios de edad tienen la obligacidn de prestar el servicio
de las armas.

La SEDENA pone al servicio de la sociedad a los conscriptos. Con el fin de

gue estos apoyen en a la sociedad en el &mbito educativo y en labor social.

2.4 SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

La SEP es una dependencia de Ia administracibn pablica federal
descentralizada. Se encarga de la funcién social educativa. Proporciona educacion a
la poblacién mexicana. Imparte educacion escolar, primaria y secundaria con
caracter de obligatoriedad. _

Dentro del programa SEDENA-SEP-INEA facilita los planteles educativos,
procurando que cuenten con infraestructura necesaria para recibir la sefial de
EDUSAT.
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2.5 OBJETIVOS DEL PROGRAMA
Objetivo general

Incidir en el abatimiento del rezago educative nacional, en los mexicanos de
18 afios, a través de la incorperacion de acciones de alfabetizacion y educacién
basica en el cumplimiento del Servicio Militar Nacional.

Objetivos particulares

Incluir como parte integral del Servicio Militar Nacional los programas de
alfabetizacion y educacién basica para adultos.

Lograr que el 100% de los jdvenes que terminen el Servicio Militar Nacional
obligatorio sean alfabetizados.

Propiciar la continuidad educativa de los conscriptos y la conclusién de sus
estudios de educacién basica.

Anexar los materiales didacticos para la educaciéon de los adultos, contenidos
relevantes que apoyen la formacion castrense de los conscriptos del Servicio Militar
Nacional.

Extender las acciones de alfabetizacién y educacién basica a la poblacién

civil.

PROPOSITO
Reorientar el SMN hacia una funcién social.
Fortalecer la educacion de los adultos.

Motivar la participacion de autoridades de los tres ordenes de gobierno.



2.6 ETAPAS DEL MODELO DE OPERACION

1.- Planeacién
- Diserio del programa.
- Poblacién por atender.

- Programa de acciones y recursos.

2.- Organizacién

- Bases de coordinacién SEDENA-SEP-INEA.

- Difusién.

- Periodo de atencién.

_ Concertacion de planteles educativos como centros de adiestramiento alternos.

- Distribucidn de material didactico.

3.- Atencidn

- Veerificacion de escolaridad de conscriptos
- Identificacion de asesores y receptores.

- Capacitacion de asesores.

- Atencion educativa.

- Prestacién de servicios de acreditacion y certificacion.

4.- Seguimiento y evaluacién
- Reporte de avance receptores.

- Apoyo al desempefio del asesor.



- Reunién de coordinacién y seguimiento operativo.

- Evaluacién del programa.

2.7 ATENCION EDUCATIVA

Las actividades de los circulos de estudio se llevan a cabo en los centros de
adiestramiento de la Secretaria de la Defensa Nacional (SEDENA) y en centros de
adiestramiento alternos del INEA utilizando planteles educativos.

La modalidad con que se llevan a cabo dichas actividades es grupal,
confarmada por circulos de estudio integrados por 8 a 15 conscriptos.

La atencion a los conscriptos se brinda durante los dias sabados de 8:00 a
13:00 horas.

Los asesores son conhscriptos con secundaria terminada y reciben una

gratificacion por parte del INEA.

* Alfabetizacion
Contenidos educativos  * Educacién Primaria

* Educacidn secundaria

Unidades didacticas I. Civico Militar
del S.M.N. {l. Instruccién Militar

lIl. Educacién fisica.



* Esfera individual
Contenidos de apoyo * Esfera Social

* El mundo

Tiempo de atencién
+ 3 horas de atencién educativa INEA.
+ 1 hora de educacitn fisica.

+ 1 hora de educacion militar.

2.8 NUESTRO SERVICIO MILITAR NACIONAL (TEXTO)

Unidades didacticas
Educacion civico militar
-S.M.N
- Plan DN.III-E
- Labor social
- Ejército Mexicano
- Simbolos Patrios
- Seguridad pubiica.
Instruccion Militar

Educacion Fisica
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Educacidn civico militar
En cada unidad se pueden observar estos tres momentos:
1.- Recuperacion de experiencias y saberes relacionados con el tema.
2.- Revision y andlisis de informacién sobre el tema a través de actividades que
pretenden propiciar el desarrollo de habilidades pedagégicas.
3.- Vinculacién de las experiencias y la informacién del tema para favorecer la
apropiacion de los nuevos conocimientos generados.
Las unidades de ensefianza estan disefiadas de ia siguiente forma:
Objetivos
Expresa aquello que se espera aprendan los conscriptos de cada tema.
Ruta de actividades
Resume a través de un esquema las actividades que se realizaran y el tiempo
de cada una de ellas.
Actividades
Es una serie de ejercicios numerados que indican el procedimiento de abordar
el tema.
Instrucciones para el asesor

Especifican como debe llevar a cabo el asesor lo que las actividades exigen.

29 PROGRAMA DE EDUCACION BASICA
El programa de educacién basica para adultos esta integrado por los niveles
de Alfabetizacién, primaria y secundaria.

Dentro del programa SEDENA-SEP-INEA en estos tres niveles se incluye la
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educacion civico militar, proporcionando una educacidén integral al conscripto
estudiante, asi como formativa para e! conscripto.

Calidad, pertinencia y equidad son las lineas rectoriales de la politica
educativa del Gobiemo Federal. El programa SEDENA-SEP-INEA esta
fundamentado en dicha politica y sus caracteristicas son:

- Caracter interinstitucional.

- Cobertura nacional,

- Atencién grupal.

- Enfasis en contenidos relevantes.

- Estrategias focalizadas a necesidades educativas concretas.
- Acciones educativas orientadas a un grupo organizado.

- Dirigido a un grupo prioritario de atencién: jévenes.

- Fomento al autoaprendizaje.

- Evaluacién permanente.

El programa ofrece una altemnativa educativa para los jovenes, pudiendo al
mismo tiempo cumplir con una obligacién sefialada por la ley como lo es el Servicio
Militar Nacional.

Se pretende que con la practica se rectifique o ratifique |a linea de accién, asi
como hacer extrapolaciones a situaciones futuras.

Se fomenta la parficipacién y convivencia educativa que favorezca la ayuda
mutua y solidaridad entre diversos sectores sociales. Se prevé el fortalecimiento de
la identidad nacional y la formacién sobre valores civico y humano.

Este programa es propiciatorio a la igualdad de oportunidades para el acceso,

permanencia y continuidad educativa.
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2.9.1 Alfabetizacién

El programa de alfabetizacion estd fundamentado en el nuevo enfoque de fa
educacidnh basica para adultos que constituye una propuesta para responder a las
necesidades educativas de la poblacién; permite reconocer los saberes e intereses
de ésta y construir el proceso de ensefianza aprendizaje sobre ia base de ello.

Si es necesario una adecuacién de las guias para el alfabetizador y del
cuaderno de ejercicios de los alumnos se hard en base a peticibn de las
delegaciones estatales de INEA.

Las situaciones didacticas son sugerencias flexibles a fin de responder a la
diversidad de grupos a partir de sus caracteristicas y rescatar experiencias y saberes

cotidianos, ast como ampliar las posibilidades de comunicacién.

2.9.2 Educacion primaria

Su objetivo es desarrollar y consolidar las habilidades para lograr el auto
aprendizaje, que permitan al adulto estudiar de manera organizada y enriquecedora,
otras areas de conocimiento relacionadas con su vida diaria.

Asl mismo brindar al alumno los conocimientos necesarios para la
comprensidén de su medio cultural y geografico para que ello le permita a su vez,
mejorar su nivel de vida y reconocerse como parte de una nacion.

El plan de estudios estd organizado en dos partes. La primera con espafiol,
matematicas y las dreas siguientes: vida familiar, educacién para la vida comunitaria,

Educacion para la vida laboral y educacién para el nacionalismo.
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Los materiales basicos son impresos y estan dirigidos tanto al asesor como al
asesorado; estos son: programas, guias, manuales y libros de texto.

Los materiales de apoyo son tanto impresos como audiovisuales; para estos
ultimos, se utilizaran videocaseteras dotadas especificamente por la SEP, para la
atencién del programa SEDENA-SEP-INEA; asimismo seran transmitidos por via
satelital EDUSAT.

Estos materiales de apoyo inciden en los ejes tematicos siguientes: salud,

nutricién, ecologia, trabajo, familia, tradiciones y comunidad.

2.9.3 Educacion basica integral

Nivel educativo Unidades didacticas especificas
* Alfabetizacién * Servicio Militar Nacional

* Primaria * Plan DN-III-E

* Secundarnia * Labor social del ejército

* Ejército mexicano
* Simbolos patrios

* Seguridad publica

Propésitos
Proporcionar servicios educativos en alfabetizacién, primaria, secundaria y
educacién militar.
* Fortalecer la formacién ciudadana.
* Promover sentido de pertenencia, respeto y orgullo dei pueblo mexicano.

* Desarrollar actitudes de convivencia pacifica, respeto y ayuda mutua.
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Perspectivas

* Ofrecer una nueva opcién educativa a la poblacion joven.

* Diversificar estrategias, contenidos, actividades de aprendizaje y materiales
educativos.

* Brindar una alternativa de participacién y convivencia educativa que favorezca la
ayuda mutua y solidaria entre diverses sectores sociales.

* Fortalecer la identidad nacional y la formacién sobre valores civicos y humanos.

* Propiciar la igualdad de oportunidades para el acceso, permanencia y continuidad

educativa.

2.9.4 Alfabetizacion
Enseguida se presentan los contenidos tematicos que corresponden a cada

uha de las areas educativas dentro de la alfabetizacién.

ESPANOL ::>

Escritura

MATEMATICAS :> Calculo bésico
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2.9.5 Enfoque educative

- Planteamiento y recuperacion de experiencias relacionadas.

- Proporcionar a través de diversas actividades, nueva informacion sobre el tema y
los contenidos.

- Integrar las experiencias y la informacion sobre el tema para favorecer la

apropiacion del mismo.

29.6 Materiales de alfabetizacién y primaria

Materiales basicos

Impresos: Libros de texto, programas, guias y manuales,

Material de apoyo

Impresos y audiovisuales: Videocaseteras, via satélite EDUSAT.

2.9.7 Plan de estudios de educacién primaria

Espafiol
Primera parte

Matematicas
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Espariol
Matematicas
Educacién para la vida familiar
Segunda < Educacién para la vida comunitaria
parte Educacion para la vida laboral

Educacion para el nacicnalismo

.

2,98 Educacién secundaria
Propésitos
Que el estudiante reconozca, fortalezca y adquiera:
Competencias basicas
*Participar en diferentes situaciones de aprendizaje.
Valores y actitudes
* Ejercicio responsable de los dergchos humanos.
* Participacién en situaciones de ayuda mutua y convivencia pacifica.
Conceptos procedimientos y lenguajes propios de las disciplinas y areas de estudio.
* Solucion de problemas en un proceso formativo.

* Base sélida de su acceso, permanencia y continuidad educativa.
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2.9.9 Evaluacion
Instructivos
* Conscripto asesor
* Conscripto receptor
Evaluaciones diagndsficas
* Alfabetizacién y primaria
* Primaria
Examenes especiales para la alfabetizacion
* Formativa
* Final
Examenes de vigencia especial para
* Primaria
* Secundaria
Tablas de equivalencia
* Primaria y secundaria----—————INEA
Procedimiento
Después de un periodo de estudios se presentan examenes
instrumentos (cuadernillos y hojas de respuesta).
Aplicadores del INEA.
Resultado
* Acreditacion o certificacion.

* Retroalimentacién.

28



210 Capacitacion

La capacitacién se realizard en ia modalidad de capacitacién en cascada. En
donde se capacitard primero a los jefes de departamentos estatales, después a los
coordinadores de zona, técnicos docentes y por dltimo a fos conscriptos que tendran
el papel de asesores. Sirviendo de instructores los que anteceden a cada uno de los

mencionados.

2.10.1 Niveles y objetivos generales de la capacitacién.

Estos objetivos son especificamente para la capacitacion del personal
institucional del INEA y para el personal del Servicio Militar Nacional.

Objetivo de la capacitacion inicial

Proporcionar a los capacitandos los elementos practicos y metodolégicos que
tes permita iniciar el desempefic de sus funciones en este programa, en sus
respectivos ambitos de competencia.

Objetivo de la capacitacion de actualizacion

Retroalimentar al personal sobre los aspectos pedagégicos y operativos que
inciden en su practica educativa. Recuperando sus experiencias para instrumentar
estrategias que propicien el mejoramiento de la calidad en los servicios.

Niveles de la capacitacion
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Integracion del equipo nacicnal de apoyc a la formacién

Q

Taller para la preparacidn del equipo nacional

@

Capacitacion inicial del personal institucional de
reuniones regionales.

Q

Integracién de equipos estatales para
la capacitacién de asesores

Q

Capacitacion de asesores

2.10.2 Capacitacién de actualizacién
Modalidad: Reuniones de balance operativo y de autoformacion.
Pericdicidad: Mensualmente, el Gltimo sabado de cada mes para |os asesores

y el primer lunes de cada mes para el personal institucional. Esto durante el tiempo

de asesorias.

Duracién: Dos horas y media para los asesores, seis horas para el personal
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del Instituto.

Aspectos que se abordaran:

- Balance operativo.

- Actualizacion pedagdgica.

- Actualizacién sobre instruccion militar y educacion fisica.

- Entrega de gratificaciones a los asesores.

Sedes: Para los asesores en los centros de adiestramiento y centros alternos; para el
personal institucional, donde lo determine la delegacién.

Instrumentos de capacitacion

Los instrumentos que se utilizaran para la capacitacion son los siguientes:
* Estrategias pedagdgicas y operativa para la formacion de personal.
* Programa técnico para la capacitacion inicial del personal institucional det INEA.
* Guia didactica para la capacitacion inicial de los asesores.
* Instructivo para la actualizacién de asesores.

* Instruclivo para la actualizacién del personal institucional del INEA.

2.11 El programa SEDENA-SEP- INEA en Uruapan

En la ciudad de Uruapan las actividades del programa SEDENA-SEP-INEA se
llevaron a cabo en la Escuela de Guardas Forestales ubicada en la carretera a
Apatzingan frente a la Facultad de Agrobiologia. Dicha escuela cuenta con aulas de
gran tamario, auditorio, canchas para diferentes deportes y jardines.

En este lugar los sabados hay cursos para maestros, maestrias y el programa
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SEDENA-SEP-INEA. En ocasiones las aulas no son suficientes por lo que los
conscriptos deben acomodarse en las aulas que les asignan.

E! programa se organizo de la siguiente forma:

Un coordinador de zona que es el que se ocupd de los procesos
administrativos y quien se encuentra en las oficinas de INEA Uruapan.

Dos técnicos docentes con estudios de agrobiologia estuvieron a cargo
directamente del programa, ellos se encargan de apoyar a los conscriptos todos los
sabado, el apoyo que se les daba era en cuestion de organizacion, material y
direccién del programa. Cuando faltaba poco tiempo para que el programa
concluyera se cambio a los docentes técnicos por una licenciada en pedagogia.

Dentro del programa se conté inicialmente con 106 conscriptos y 11 personas
que se denominan como poblacién abierta. Al concluir el programa se contaba con
24 asesores y cerca de 70 receptores.

Se organizaron por circulos de estudio dentro de los cuales contaban con el
apoyo de tres asesores para las diferentes materias que se cursaban. Eran un total
con 10 circulos de los cuales dos correspondian a primaria y ocho a secundaria.

Existian conscriptos asesores de cuatro tipos:

1.- Asesor titular que es el encargado principal del circulo.

2.- Asesor adjunto que son un apoyo para el asesor titular.

3.- Asesor tutor que son los conscriptos que durante e! programa terminaron su
secundaria y se incorporaron como asesores.‘

4 - Asesor aplicador de examenes que no estan marcados en &l programa oficial
pero que se implementaron por necesidad de personas que salieran fuera de
Uruapan a aplicar examenes.

En cuanto a recursos otorgados a los conscripios receptores se les
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proporcionaron guias de estudio, libretas y lapices, para brindares un apoyo en la
adquisiciéon de sus materiales necesarios para el proceso educativo.

Los conscriptos asesores fueron dotados con una guia y ademas se les dio
material como gises y papel de rotafolio.

De esta forma se trabaj6 del mes de abril al mes de diciembre de1997 en la

ciudad de Uruapan, Michoacan.

En este capitulo se pudo encontrar el tipo de organizacién que tiene el

programa de SEDENA-SEP-INEA.
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CAPITULO 3
EDUCACION DE ADULTOS

En el presente capitulo se hace referencia a lo qué es la educacion de
adultos, un concepto de adulto, las principales caracteristicas de los adultos
aplicadas a la educacion y lo que son |0s objetivos de la educacién de adultos en
México. Esto con la finalidad de relacionar estos datos con la investigacién

realizada, para lograr un andlisis objetivo y con fundamento tedrico.

3.1 EDUCACION

En el transcurso de vida de tode individuo existe el aprendizaje; se aprende a
hablar, caminar, comer, leer, escribir...

El hombre se va formando de acuerdo a sus experiencias que le proporcionan
un conocimiento de si mismo y de todo lo que le rodea. A este proceso se le llama
educacién.

La educacién es la creacion de cultura dentro de la sociedad, es el desarrolio
y perfeccionamiento de la capacidad dialégica det hombre (FREIRE, 1969).

L.a educacitn es didlogo y el didlogo es el encuentro de los hombres para la
pronunciacién del mundo ( FREIRE, citado por FERMOSO 19 ; 125-130).

Es también una forma de liberacién de la conciencia. Esto quiere decir que

por medio de una educacién concientizante se logra la liberacion.
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Actualmente en México como en otros paises se utiliza a la educacién para
legitimar las estructuras sociales. A este hecho no debe llamarsele educaciéon sino
alienacion de las masas. La educacidn debe tener otra orientacion dirigida a la

libertad.

La educacion no se puede dar aisladamente porque, asi como el hombre no
se puede educar aisladamente tampoco puede educar a nadie, el proceso de la
educacion sélo se puede dar en comunién (FREIRE 1970, 30).

Como la educacién se da en toda la vida del hombre ha llegado a recibir el
nombre de educacién permanente. Puede darse de tres formas: una es la educacién
formal que es la escuela que todos conocemos c¢on una organizacién
institucionalizada, corresponde a un sistema cronolégicamente graduado y
jerarquicamente estructurado; la educacién no formal que se encuentra fuera del
sistema escolarizado, sin dejar de lado la planeacién; y la educacién informal como
proceso de aprendizaje inconscientemente provocado por el impacto de las

experiencias.

3.2 EDUCACION DE ADULTOS

La educacidbn de adultos forma parte del proceso educative siendo una
alternativa que tienen las personas adultas para concluir sus estudios que se vieron
interrumpidos por alguna razén. La educacion de adultos entra dentro de o que es
la educaciéon no formal, dando al adulto la posibilidad de adecuar su horario de

estudios de acuerdo a su disponibilidad de tiempo.
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Dentro de la educacion de adultos esta la alfabetizacion de adultes que es un
primer nivel, y que a su vez pertenece a la educacién permanente, estableciéndose
una conexién y continuidad con los niveles educativos que le siguen, sin que

constituya un nive! extrescolar, terminal o de recuperacién.

En la educacién de adultos se sefialan los siguientes objetivos y sectores de
actuacion:
1) Formaci6n académica que implica una formacién bdsica general, que lleva a
obtener un certificado de estudios.
2) Promocion profesional que es el actualizarse y orientarse sobre la tecnologia y
los nuevos avances en el drea profesional y cientifica.
3) Promocién profesional tiende a enriquecer al sujeto, dandole cause a sus
aficiones, contenido a su ocio y mas informacién sobre su realidad psicolégica,
familiar y social.
4) Promocién sccial a través de aclividades que exigen la participacién, la decisién
libre y el compromiso personal con la realidad social en [a que se inserta y a la que

se aspira a mejorar.

El programa SEDENA-SEP-INEA, se inserta en la sociedad mexicana y
pretende confribuir al logro de los objetivos 1 y 4 de los que anteriormente se hace
mencion.

Para Paulo Freire {a educacion de adultos " es un instrumento de liberacion
de los pueblos, en su amplia connotacidén de liberacién de expresiones culturales y

desarrollos educacionales, como producto de la reflexion accién de los grupos
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humanos, y se operacionaiiza a través de proyectos que tienen implicancias de
caracter politico, econdmico y social, dentro de cuyos contextos educacién en
general y educacion de adultos en particular son elementos de apoyo y promocion”
{PICON;1980:15).

Para el desarrolio econdmico y social de una comunidad y la solucién de
situaciones problematicas la educacién de adultos es un factor indispensable. Por
medio de la educacion se busca la liberacion y en la educaciéon de adultos la

reflexion accién es determinante para Hegar a ese fin.

Hay aspectos que son muy importantes tener en cuenta a |a hora de planear y
ejecutar un programa de educacién de adultos son los siguientes:
a) La elaboracion de los programas ha de realizarse en funcién de las experiencias
profesionales, familiares y sociales de (os sujetos.
b) Debe utilizarse una metodologia no directiva que se adapte al ritmo de los
adultos.
¢} Los textos y demas materiales han de ser elaborados para adultos. No debe
utilizarse libros de nifios.
d) Se debe propiciar la autoevaluacion del procesc formativo del adulto.
e) El asesor debe estar preparado para frabajar con adultos.

f) Contar con centros especialmente disefiados para este fin. (SANCHEZ; 1990:480)
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3.3 EDUCACION DE ADULTOS EN MEXICO

{os objetivos de la educacidn de adultos en México se pueden encontrar
entre los objetivos que tiene el Instituto Nacional para la Educacion de Adultos
(INEA):

Brindar los medios necesarios para que los adultos que aun no dominan la
habilidad de la lectura y escritura, o que no han cursado, ¢ concluido su educacién
basica (primaria y secundaria), completen satisfactoriamente su instruccién hasta
obtener su cerificado cofrespondiente.

Atender a la poblacién de entre 10 y 14 afios que no tuvo acceso o no
concluyé la educacién primaria en el sistema escolarizado,

Promover y realizar investigacion relativa a la educacién de adultos en
México.

Realizar acciones para unir las veoluntades, tanto de educar como de
educarse, fortaleciendo de manera clara, tenaz y perdurable,

Orientar a los adultos para el bienestar y solidaridad, asi como en la
capacitacion no formal para el trabajo y el enriquecimiento cultural.

Propiciar que la educacién de adultos sea continua, fomentando la
actualizacién de los conocimientos y el autodidactismo.

Para interpretar estos objetivos y deducir de ellos cuales son los objetivos de
la educacion de adultos en México es necesario hacer un anélisis de ellos.

Podemos decir que los primeros cuatro corresponden a los medios que
llevaran a la meta, a los dos ultimos objetivos. Estos dos dltimos objetivos estan
enfocados a lo que se quiere lograr por medio de la educacién de adultos en la

poblacion.
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El pendltimo de los objetivos habla de bienestar y solidaridad, Son dos
términos muy ambiguos y muy amplios que hay que explicar. Por bienestar se
entiende comodidad y vida holgada, esto si se recurre al diccionario. En el mismo
informante podemos encontrar que solidaridad es el vinculo que presenta

comunidad de intereses, sentimientos o propésitos.

En México la educacién de adultos pretende brindar orientacién en
educacién basica y capacitacion para el trabajo a la poblacidén que forma parte de

los circulos de estudio de INEA.

Es necesario que la poblacion adulta de México tenga un empleo para cubrir
sus necesidades bdsicas. Esto requiere de la capacitacion y una orientacion en esta
area. Para ello &s necesario recuirir a la educacion de adultos que es la que puede

ayudar a satisfacer dichas necesidades.

La Educacion es un fendmeno continuo dia con dia aprendemos algo, muchas
veces sin darnos cuenta. El aprendizaje o la educacién que no termina es a lo que

se refiere INEA cuando habla de educacién continua.

El autodidactismo es cuando el dicente (educando) asume la responsabilidad
de su aprendizaje. Es a la vez una técnica y un objetivo a lograr. Es una técnica
porque corresponde a una forma de trabajo propuesta por INEA para que el adulto
trabaje, es decir, que el adulto investigue y estudie por su cuenta con el apoyo de un
asesor. Y es objetivo porque es una meta a la cual INEA pretende lleguen los

educandos.
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3.4 CARACTERISTICAS DE UN ADULTO

Un adulto es una persona que ha crecido en el aspecto biolégico, es decir,
que ha llegado al tamano maximo de su cuerpo y que su desarrollo fisico esta
concluido. En el aspecto psicoldgico se espera gue un adulto sea una persona
madura. Segin Allport una persona que ha alcanzado la madurez tiene una relacién
calida de si mismo con los demas, es decir, que tenga la capacidad de intimidar con
las demas personas; seguridad emocional, aqui entra lo que es la aceptacion de si
mismo y control de sus emociones; una filosofia unificadora de vida, que comprende
el hecho de que la persona tenga objetivos en su vida y valores orientadores;
extensiéon del sentido de si mismo, percepcion realista y autoobjetivacidn
(MONCLUS, 1990;56).

En México legalmente se considera adulio a la perscna que tiene 18 afios
cumplidos. Al cumplir esta edad se asumen importantes derechos, como el de
participar en las elecciones, toma de decisiones en su vida, el acceso a diversos

lugares, etc, Al mismo tiempo adquiere obligaciones como la del servicic militar.

Realmente es muy dificil que todas las personas posean estas caracteristicas
a una determinada edad. Hay personas que si logran alcanzar una madurez, pero de
igual forma hay personas que no lo logran. Por eso es preciso que no nos centremos
en un ideal de adulto y que veamos las caracteristicas que podemos encontrar en

ellos.
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En seguida se ve un cuadro que nos muestra algunos de los intereses y
caracteristicas de los aduitos en sus diferentes etapas.

ETAPAS EN LA EDAD DE LOS ADULTOS

ORIENTACION EN EL APRENDIZAJE, SEGUN HANIG HURST

Etapa Edad intereses y caracteristicas
1. Adultez temprana 18 a30afos Eleccién de compafero, formacién

de una familia, educacién de nifios,

conduccion de un hogar, inicio de

vida laboral, responsabilidades
civicas, busqueda de un grupo
social,

Adquisicion de responsabilidades

clvicas y sociales,

establecimiento y mantenimiento

de vida adecuado, ayuda a los
adolescentes, desarrollo de
actividades de tiempo libre,
arreglos conyugales, adaptacion
al dective fisico.

32 Adultez tardia 55 afos Declive fisico total, jubilacion e
ingresos menores, miedo a la
muerte y a las enfermedades,
inquietud por afiliarse a grupos
preparacién para el final.

2. Adultez media 30 a 55 anos

Fuente: Reza Trosino, Laboral No. 55, ano §: pag. 114.

3.4.1 Caracteristicas en situacién educativa.

Una de las principales caracteristicas de un adulto es la experiencia que le ha

dado la vida. De esta se desprenden una serie de capacidades que ha adquirido la
persana adulta.
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Un adulto es capaz de emitir juicios criticos, de analizar y de razonar
légicamente, esto quiere decir que el adulto compara y relaciona hechos y
fenémenos, sobre todo debe dar su opinidon sobre ellos (FRANK, 1981;22). Asi
también el adulto puede comprender las cosas detaliadamente, esto no quiere decir
que las comprenda mas rapido, hay ocasiones en que el aprendizaje se da de una
forma muy lenta porque el adulto tiende a olvidar lo que se vio en sesiones
anteriores. Esto se debe a que no tiene habitos de estudio y mientras se acostumbra

sera dificil para el asesor y adulto.

Hay caracteristicas de los adultos que se atribuyen a la historia de estos, a
las actividades que realizan y al circulo de estudio al que pertenecen. Las
caracteristicas que se pueden atribuir al circulo educativo son: dificultad para
expresar ideas, silencio ante la duda por temor a perder prestigio ante el grupo,
platica entre ellos y desconfianza al asesor, efc. Estas caracteristica pueden
desaparecer con el tiempo y el apoyo del asesor. A {a historia de los adultos pueden
atribuirse la resistencia al cambio, porque ellos tienen costumbres muy arraigadas
que les han funcionado y no quieren cambiar. También la falta de confianza que
suelen tener algunos adultos es ocasionada por aspectos de su vida pasada o

inclusa de la presente.

Un adulto tiene responsabilidades, una familia que atender y un trabajo. Esto
le puede traer fatiga, cansancio e incluso muchas veces mala alimentacion, asl como

conflictos internos en la persona (FRANK, 1981,22-25).
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Se dice que los adultos estan automotivados para el aprendizaje. Realmente
esta automotivacién no se da siempre, porque actuaimente se le exige a los
trabajadores un nivel de estudios, lo que obliga a las personas a asistir a un circulo
de estudio para no perder su trabajo. También han aparecido programas como el de
SEDENA-SEP-INEA donde se cbliga a [as personas que no tengan su educacién
basica a asistir a los circulos de estudio como condicion para liberarles la cartifla del

Servicio Militar.
Se observa como un aduito tiene aspectos en su perscna que le ayudaran en

el aprendizaje y al mismo tiempo nos damos cuenta que también se encuentra con

ciertos determinantes.
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CAPITULO 4
MOTIVACION

Es muy comin escuchar entre la gente "estd muy motivado” o estd
desmotivado haciendo referencia a personas gque tienen un buen desempefio o lo
contrario. Es debido a que la se entiende a la motivacién como un motor que impulsa
al hombre en sus actividades diarias. Por eso buscando el porqué del desempefio
de los asesores tenemos que recurTir a to que es el procesc de motivacion.

En el presente capitulo se abordaran los aspectos de motivacién que
sustentan la investigacién realizada. Estos aspectos son las necesidades del ser
humano segun Maslow; la teorla de Lower y Porter; lo que motiva a un docente; los
tipos de motivacion; motivacién y responsabilidades del docente, asi como lo que
ocasiona la falta de motivacidn. Se retoman estas teorias porque son las que
pueden explicar el fenémeno de la motivacién en los asesores, ya que manejan las
necesidades humanas y |a influencia de la percepcion en el valor que se le da a la
labor realizada.

Las motivaciones orientan las actividades, en un sentido dado, o al menos
desarrolian una cierta propension a actuar de determinada forma. Influyen también
en el entusiasmo y educacién, por su importancia es un factor determinante en el
rendimiento de los profesores. Esto es debido a que existe una relacién entre la

motivacion del docente y el nivel de desempefio que éste pone a su labor.



4.1 ;QUE ES LA MOTIVACION?

La motivacion es el porqué de la conducta humana. Si partimos de las raices
de la palabra motivacién encontramos que viene del latin motivus; de motum, supino
de movere que es mover. Por le tanto lo gue nos mueve hacer algo se considera
motivacién.

La motivacion son “aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir
la conducta hacia un objetivo” {ARIAS, citado por Gémes;1992:116)

Algunas teorias nos dicen que los motivos son causados por razones
fisioldgicas, es decir que la motivacion es una reguladora de las necesidades del
cuerpo humano; otras que la razén es siempre un estimulo que provoca la conducta,
para el psicoanalisis la motivacién determina la vida del sujeto y surge del interior de
éste de forma puisiconal.

Asi, se pueden encontrar diferentes puntos de vista sobre lo que ocasiona la
conducta humana.

En el presente trabajo la concepcién que se retoma es la que habla de la

percepcién del valor de la recompensa y las necesidades humanas.

4.2 TIPOS DE MOTIVACION

También se puede ver a la motivacidn desde el punto de vista interno y

externo a las personas.
La motivacién es un fenémenoc complejo que se entiende dentro de varios

factores importantes. Es decir, que la conducta humana tiene una gran diversidad de
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estimulos que son fistolGgicos, cognitivos, afiliativos, de auto realizacion que se dan
de manera extrinseca o intrinseca. Pueden estar influidos por las caracteristicas del
trabajo en que se desempefia; por las caracteristicas individuales o del ambiente

laboral o social.

4.2.1 Motivacién extrinseca

Cuando se habla de motivacion extrinseca nos referimos a los estimulos
exteriores de la persona es decir el medio social. Esto implica el uso de
recompensas externas al trabajador como son aumento de sueldo, promociones y
reconocimientos.

Un aspecto de esta motivacién es premiar la conducta que se desea con
incentivos. Muchas veces las personas actian buscando obtener algo que es ajeno
a la accidn que se realiza, el actuar es sélo un medio para obtener lo que realmente
se desea.

Los asesores son motivados o estimulados con incentivos, cuando estos
tienen las conductas o resultados que se esperan obtener en [os asesorados.
Ejemplo:

Un maestro logra que un 98% de sus alumnos aprendan a multiplicar en el
afo escolar y por ese motivo el director de la escuela le hace un reconocimiento en
publico.

Este es un caso en donde se estd estimulando a un profesor a seguir
adelante utilizando el incentivo.

Otro caso de motivacién extrinseca se da cuando se pretende evitar algo

desagradable por Io tanto se actia tratando de no caer en eso tan poco deseado.



Ejemplos de esto puede ser el miedo a la pobreza, a la ignorancia, al fracaso, a ser

el Gitimo y otras mas dolorosos.

4.2.1 Motivacion intrinseca

Esta motivacion es el interés y placer personal de realizar algo y tiene como
base necesidades personales psicolégicas como lo son la curigsidad, la afectividad
y la causacién personal (Reeve 1894). Si una persona por satisfacer su curiesidad
realiza una actividad, o por causacién personal o efectividad podemos decir que su
motivacion es intrinseca.

La conducta motivada intrinsecamente se puede definir como la conducta que
se realiza por el interés y placer de realizarla.

Las necesidades psicologicas son un aspecto de la motivacion que influyen
fuetemente en la motivacion intrinseca. Esta motivacién surge por tendencias
internas y necesidades psicologicas que motivan la conducta sin que haya
recompensas extrinsecas.

Cuando una persona realiza una actividad por gusto tiene motivacion
intrinseca y cuanda los motivos son ajenos a la actividad es motivacién extrinseca.

La mayoria de las veces fa motivacién extrinseca complementa a la

intrinseca porque es muy dificil que se presenten de forma aislada.
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43 REPERCUSION DE LA RECOMPENSA EXTRINSECA EN
MOTIVACION INTRINSECA

Los dos tipos de motivacidon se encuentran entrelazados e influenciados el
uno por el otro. Enseguida se vera cual es la repercusion que tiene una sobre la
otra.

Un profesor que hace su trabajo por amor al mismo, también recibe un salario
cada quince dias, Como repercutira este hecho en su motivacién inicial que es
intrinseca. Al respecto Condry, Lepper, Green y Nisbett dicen que cuando se
participa en una actividad intrinsecamente interesante, y se le impone una
recompensa extrinseca, se puede esperar un efecto negativo sobre la motivacion
futura de la persona y se conoce como el precio oculto de la recompensa.

Enseguida veremas en que casos se reduce la motivacion intrinseca por
influencia de la recompensa extrinseca:

Si la persona espera recibir una recompensa, porque antes ya habia existido.
Es decir, la expectativas de recompensa es la que reduce [a motivacién intrinseca
subsiguiente. Si no esperan recompensa, independientemente de si se da o no, la
recompensa no afectara [a motivacion (Leeper 1973; Citado por Reeve 1994:129).

De acuerdo a {a importancia o a [o destacado de la recompensa se puede
decir si esta reduce la motivacién intrinseca o no. Para que la motivacién extrinseca
reduja la motivacién intrinseca debe de destacar en la experiencia del individuo
mientras se realiza la actividad (Rooss 1975; citado por Reeve 1994: 128).

Las recompensas tangibles, como el dinero, los premios y comida tienden a

producir un descenso en la motivacién intrinseca, mientras que las recompensas no
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tangibles como los elogios y el dar 4nimos de forma verbal no ocasionan dicho
descenso (Pitman, 1977, citado por Reeve 1994:120).

Cuando la motivacion extrinseca es mas fuerte que la intrinseca los
resultados en lo que se labora pueden ser mas pobres que si fuera al contrario.

Sin embargo estd comprobado que dichos tipos de motivacidén no se dan de
manera aislada, sino que detrds de una accién pueden encontrarse ambos. Es decir,
el asesor da clases por liberar su servicio militar pero al mismo tiempo 10 hace por
gusto, por ayudar a atguien o por que le da satisfaccion.

Si se logra tener un equilibrio entre la motivacidén intrinseca y extrinseca el
nivel de desempefo de los asesores puede ser con mayor esfuerzo invertido y de

mejor calidad.

4.4 TEORIA DE MASLOW

El hombre tiene una serie de necesidades que condicionan su vida y su
actuar diario. La teoria que se explica enseguida nos habla de esto y le da un valor
jerarquico a las necesidades del ser humano.

Para Maslow la motivacién radica en las necesidades def ser humano. La
base de su compresion se encuentra en la idea de que jas personas poseen
impulsos o necesidades bdasicas a nivel organismico. Las necesidades del hombre
son débiles, son impulsos biolégicos. Los impulsos bdsicos son fuerzas que
modelan la motivacién humana de una forma oculta.

Una necesidad clave es la tendencia al crecimiento, esta necesidad gobierna

y organiza a las deméas de una forma jerarquica.
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La naturaleza de las necesidades humanas en la estructura jerarquica nos
muestra tres aspectos fundamentales. El primero es que las necesidades son
acomodadas de acuerdo a la importancia o fuerza relativa en el ser humano. Por eso
encontramos primero las necesidades basicas que son las de sobrevivencia
(fisioldgicas) y después las psicolégicas que son seguridad, amor, pertenencia,
valoracion y auto-realizacién.

Segundo cuando mas baja se encuentre la necesidad dentro de la jerarquia,
antes aparecera en el desarrollo tanto filogenético como ontogenético (La filogenia
se refiere al desarrollo de la especie y la ontogenia considera el desarrollo del

individuo con independencia al de la especie).

Tercero, la jerarquizacién indica que las necesidades son satisfechas en
secuencia. Es decir que antes de buscar las necesidades de valoracién debe tener
cubiertas sus necesidades de amor y pertenencia. Antes de estas los de proteccién
y seguridad. Pero las primeras que deben ser satisfechas son las necesidades
fisioldgicas.

Estas mismas necesidades de las que Maslow nos habla se dividen en
necesidades de carencia y necesidades de crecimiento (REEVE1994:292).

Las necesidades de carencia son las mas indispensables, porque el carecer
de ellas impide el crecimiento. Lo que se conoce como necesidades de carencia es
las perturbaciones fisioldgicas y los motivos de seguridad, pertenencia y valoracion.
Segdn Maslow, las personas buscan un estado de satisfaccion y pocas veces se
consigue, pero su duracidn es muy corta. Porque a medida que se satisfacen las

necesidades surgen otras.
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Las necesidades de crecimiento surgen cuando las necesidades de carencia
estan dirigidas a lo que el hombre quiere ser, ejemplo de ello son las metas que el
hombre se propone.{ibid.).

Las necesidades del hombre se pueden observar en la siguiente pirAmide en
donde las basicas se encuentran en la parte inferior de la piramide y asi
sucesivamente hasta llegar a la meta de todo hombre que tenga satisfechas las
necesidades anteriores.

La piramide de Maslow nos muestra claramente la jerarquizacién de las

necesidades humanas.

Autgrealizagjon

S\
/ Autoval oradé?&
\

Pertenencia \

/ A

7 Necesidades de Seguridad

/ \

/ Necesidades fisiologicas \

*Tomado de REEVE “Motivacion y Emocién™1994. pag.292.

51



Las necesidades fisiolégicas son las de mayor importancia ya que sin
algunas de ellas seria imposible que el hombre sohreviviera. Algunas de ellas son la
alimentacioén, el dormir y {a necesidad sexual.

Es impostante que un maestro este alimentado y descansado para poder
desempefiarse coma tal y obtener un mejor rendimiento.

Otro grupo de necesidades del hombre son las de conservacion, es decir, de
la integridad de la persona en cuanto ser biolégico. En los nifios estas necesidades
son muy fuerles porque el grado de proteccién que ellos demandan es muy alto y el
medio ambiente les parece constantemente lleno de amenazas. Los adultos en
cambio, no tienen estas necesidades de seguridad personal tan en la superficie, si
no que ya estan tomadas en consideracion y suficientemente satisfechas
(DIAZ;1991:52).

La otra serie de necesidades humanas que siguen son las de afecto, ternura
y amor, las de pertenecer a un grupo de amigos, a grandes grupos, instituciones
etc. Estas necesidades alcanzan pleno desarrollo cuando las anteriores de la
jerarquia ya estan suficientemente cubiertas. Una vez satisfechas estas necesidades
pierden su preponderancia.(ibid.:53).

Cuando la necesidad de pertenencia es satisfecha aparece la de la auto
evaluacién. Un aspecto de esta necesidad es el de poder autoevaluarse con cierta
firmeza y positivamente, es decir, considerarse a si mismo como valioso. Aqui
también es importante la evaluacién de las demas personas hacia uno.

Para que una persona pueda valorarse a si mismo, necesita sentirse
tranguila en varios aspectos. Necesita haber aprovechado las oportunidades que se

le presentaron en el transcurso de su vida; opartunidades de aprender, de crear, de
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trabajar y de muchas cosas mas. Necesita sentirse satisfecho de lo que hace ¢ ha
hecho en el pasado. Si se percibe de una forma positiva lo que se realiza da
satisfaccion y tranquilidad que ayuda en la autoestima del individuo. Todo ser
humano necesita sentirse capaz y valioso (Ibid:57).

Las evaluaciones que se hacen en torno a una persona pueden ayudar o no
en la autoestima.

Las necesidades de autorrealizacién se manifiesta por el deseo de
desarrollar las potencialidades, habilidades y capacidades en general del ser
humano, es decir, dar fruto para poder realizarse. Todos los seres humanos tienen
una serie de potencialidades que muchas veces son reprimidas. Esta necesidad
surge cuando las otras estan satisfechas (Ibid:60).

La autorrealizacion es la meta de los hombres cubierta. En los maestros este
es un factor determinante ya que si su labor es considerada como un medio para
flegar a su autorrealizacién se te pondra mas esmero, la situacibn mejora si la
realizacién esta en la labor de docente.

Esta necesidad puede hacer que los resultados de su desempeiio en el
proceso de enseflanza-aprendizaje sean favorables para los alumnos. Como se
explicaba antes si el profesor ve la labor que tiene con los alumnos como algo de
valor que es parte de su autorrealizacion, se veran beneficiados los alumnos porque
fa motivacion del docente es alta y esto mejora de una manera muy significativa el

desempeiio del maestro.
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4.5 TEORIA DE LAWLER Y PORTER

La teoria que se explica en los siguientes parrafos se fundamenta en la teoria
de Maslow, se considera a estos dos autores porque retoman aspectos que pueden
explicar el desempefio de los asesores.

Lawier y Porter dicen que la accién de las personas es funcién de tres
variables: el esfuerzo que hace el individuo, las habilidades que ha desarrollado y la
forma en gque ve su rol.

El esfuerzo lo definen como la cantidad de “energia que un individuo gasta en
determinada situacién® (RODRIGUEZ;1995:437), esto quiere decir, cuanto tiene que
trabajar para llevar a cabo una tarea. La ejecucion es la cantidad de tarea realizada
y es diferente de! esfuerzo.

Este Ultimo esta determinado por el aprecio que se le da a la recompensa y
por la posibilidad subjetiva de que la recompensa depende del esfuerzo. La
apreciacion de la recompensa se refiere a la atraccion que la remuneracién del
esfuerzo tenga para la persona. Esas tasaciones pueden ser constantes, pero
también pueden cambiar de acuerdo a Jlas circunstancias del ambiente. Los factores
que influyen en la apreciacién de una recompensa © de un producto son
principalmente [os relacionados con la satisfaccién de necesidades. “La probabilidad
de que la recompensa dependa del esfuerzo se refiere a una expectativa subjetiva
acerca de que la posibilidad de la recompensa se conseguird de acuerdo con el
nivel de esfuerzo” (lbid:438). Esa probabilidad esta unida con la accidn en el sentido
de que los resultados se perciben condicionados por la ejecucion y esta a su vez

depende del trabajo que se invierta.
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Un asesor puede percibir que su promocion depende del desempefio que
este tenga con sus receptores y por este motivo pondrd mucho esfuerze en el
proceso de ensefianza-aprendizaje; se puede dar el caso de que considere que la
promocién depende de otros factores como la simpatfa y amistad. Si es el caso de
un asesor timido y poco sociable el valor percibido de las posibilidades sera bajo y
el esfuerzo también sera menor (Ibid.).

Las habilidades son consideradas la capacidad que ha desarrofladoc una
persona para efectuar un trabajo. Dentro de esta categoria se integra la inteligencia,
habilidades manuales y caracteristicas de personalidad. *Son todas aquellas
variables que establecen las diferencias individuales y que son mas o menos
estables o que no cambian a corto plazo® (Ibid).

En contraste con la estabilidad de las habilidades la forma de ver el rol se
refiere a la clase de actividad y conducta que la persona considera que debe realizar
para ejecutar su tarea de una forma satisfactoria. La forma de ver el rol determina la
direccién a la que se aplica el esfuerzo. “La influencia de las percepciones en la
obtencion de las recompensas dependera del grado de correspondencia entre las
percepciones del individuo y las de la persona que lo tiene que evaluar. Esto quiere
decir que |a exactitud de la percepcién es mas importante que la forma de verlo que
el individuo tiene (Ibid.).

La relacién que existe entre estas variables es de que a mayor esfuerzo
llevara a una mejor ejecucién, en la medida que se tenga la capacidad para
desarrollar actividades y en la medida que su forma de ver su rol sea congruente

con las de los encargados de evaluar su ejecucién (Ibid).
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Esfuerzo > _— Ejecucion

&

Percepcién del rol

Probabilidad de que
la recompensa
dependa del
esfuerzo

{Lawler y porter, 1967) Tomado de Rodriguez Aroldo 1995. P4ag. 439.

En el esquema anterior se sintetiza la teoria de Lawler y Porter.

4.6 Motivacion del docente
La motivacién de los docentes tiene un papel muy importante dentro del
proceso de ensefianza-aprendizaje ya que puede ser un determinante de su

desempefio y por lo tanto de los resultados que se obtengan.

A continuacién veremos come se puede detectar si un docente tiene poca

motivacién hacia su trabajo, sus responsabilidades, sus factores motivacionales.
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4.7.1 Responsabilidades
La motivacion del docente es muy poco estudiada y reaimente tiene una gran

importancia, porque el profesor tiene las siguientes responsabilidades en el proceso
de ensefianza aprendizaje:

* Ayudar a la elaboracién de objetivos grupales.

* Preparar un ambiente adecuado para el logro de objetivos de aprendizaje.

* Propiciar las condiciones para que el aprendizaje sea favorable.

* Medir las dificultades que deben enfrentar, y si es necesario ajustar los objetivos
a las posibilidades del grupo.

* Prestar atencion individual para detectar y superar las deficiencias def alumno
(informacion, preparacion, habilidades, etc.).

* Distribuir adecuadamente los tiempos para el desarrolio de cada actividad.

* Evaluar el proceso y mejorarlo.

4.7.2 La falta de motivacion en el docente

La motivacién puede debilitarse y con ello el rendimiento de los profesores,
una de las posibles causas esta en las malas relaciones laborales o por la falta de
supervision (HERNANDEZ,1984:4).

La frustracién aparece como otro causa del descenso de la motivacion y la
frustracién puede deberse a supervisores con anticuado estilo de liderazgo; o que
el trabajo les resulte monétono y enajenante; asi también un ambiente laboral
desagradable e inseguridad econémica, no poseer conocimientos y habilidades para

desempenfiar su tarea y poco reconocimiento.
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Si el docente no se encuentra motivado hacia su trabajo y este sélo es un
medio para lograr otro objetivo ajeno al proceso educativo podemos encontrarmnos
con los siguientes problemas:

- Desconocimiento de los objetivos del curso.

- No dominar lo suficiente la materia.

- Falta de actualizacién en cuanto a técnicas de ensefianza.

- Desconocimiento del grupo.

- Mala distribucién del tiempo en el curso.

- Poca o nula dedicacién de tiempo para seleccionar materiales adecuados para el
proceso educativo.

-. Inasistencia continua.

- Falta de comunicacién con sus alumnos.

Estas consecuencias que son originadas por la falta de motivacién se reflejan en
un deficiente proceso de ensefianza-aprendizaje que puede traer como
consecuencia un bajo rendimiento escolar,

Si los asesores no estan motivados no importa que exista en el programa una
buena organizacion y la mejor tecnologia, porque el trabajo sera deficiente.

Kast y Rosenzweig ya lo han dicho cuando afirman: "En [a mayoria de las
organizaciones el desempefio de los empleados es relativamente mas importante
que el equipo y la materia prima®. También en ias operaciones autométicas se
depende en gran medida del desempefio humano (citado por ANDER-
EGG;1993:134)

58



4.7.3 Factores que motivan a un docente
El profesor no tiene el papel de primacia en el proceso de ensefanza-
aprendizaje, pero sin embargo su participacion si es determinante en cierto grado.
Las motivaciones y productividad del personal de una organizaciéon estan
condicionados por el medio ambiente institucional.
Los motivos de un docente pueden ser:
1.- Un incentivo extrinseco que puede ser un salaria para subsistir 0 una liberacidn
de servicio.
2.- Otro motivo puede ser la superacién personal. Viendo el hecho de servir de
mediador como una forma de crecer y aprender.
3.- También nos podemos encontrar con una motivacién altruista; en la que la
persona se ve movida por €l deseo de ayudar a los demds a salir adelante.
4.- El trabajo en si mismo (El gusto por las actividades y tareas que se realizan
diariamente).
5.- El éxito.
6.- El reconocimiento del logro.
7.- Responsabilidad acrecentada.
8.- Desarrollo y adelanto.
9.- La existencia de un ambiente y de relaciones interpersonales gratificantes, al
interior de la institucién.
10.- Reconocimiento social que tiene (o deja de tener) por la labor social que
desempeia.
11.- Condiciones de trabajo optimas: locales, equipamento, material de trabajo
disponible.

12.- Promaocién que se puede lograr mediante un desempefic competente.
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13.- Posibilidad de participar en la marcha y logros de la institucion en su conjunto.

Estos son los principales motivos que puede tener un docente en su
desemperio como tal y como el trabajo que realizan fos asesores es muy semejante
al de un dacente nos apoyamos en ellos para conocer los factores que pueden
estar detras de cada uno de los conscriptos asesores del programa SEDENA-SEP-
INEA.



CAPITULO 5

PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE

En este capitulo se contempla los elementos que conforma el proceso de
ensenanza aprendizaje, asi como los momentos didacticos que lo definen
(planeacion, ejecucién y evaluacidn) para conocer cudl es la forma como deben
darse, esto nos permitira establecer una relacién con la motivacion de los asesores.

Es importante mencionar que este capitulo no se basa en ninguna cormriente
tedrica definida, es una didactica general debido a que seria poco viable que los

conscriptos aplicaran una didactica bien definida y con sustento teérico.

5.1 PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE

El proceso de ensefianza aprendizaje €s un conjunto de fases sucesivas en
las que se da una interaccidn entre el que ensefia (maestro) y el que aprende
(alumno). Esta interaccion es bilateral y reciproca” (ARENAS, 1992:9).

El proceso se disefia para cumplir una meta cognitiva y en él intervienen los
siguientes factores:

a) Los pérticipantes del proceso de enseflanza son las personas que estan

involucradas, estas son el alumno y el maestro, el primero aprende y el segundo
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ensefa.
b) El para qué es el motive por el cual se dafa el proceso, es decir qué se pretende
con éi Este factor son los objetivos de ensefanza.
¢) La forma como se debe llevar a cabo el proceso son los métodos y técnicas que
se utilizan para lograr lo planteado.
d) Los recursos destinados al proceso que corresponden a los materiales y recursos
didacticos de que se apoyaran para llevar a cabo el proceso.
e) Las fechas y los tiempos programados para efectuar el proceso de ensefianza
aprendizaje,
f) La evaluacion es la verificacion del cumplimiento de los objetivos de aprendizaje.

E! proceso de Ensefanza aprendizaje se puede contemplar tres momentos el

de la planeaci6n, realizacién y evaluacién (AGUIRRE, 1972:11).

5.2 PLANEACION

La planeacién es la prevision de las etapas def proceso de ensefianza
aprendizaje y la programacién de actividades. Se desarrolla para guiar el proceso
educativo y dar congruencia a cada una de sus etapas.

Se considera que un plan de ensefianza debe ser congruente y conducir al
logro de los objetivos planteados; prever todas las etapas del trabajo pautado, de la
inicial a la final dando continuidad; ajustarse a las caracteristicas del lugar donde se
ha de efectuar, con un margen de flexibilidad; real y objetivo que tome en cuenta las
posibilidades y condiciones de tiempo, lugar, recursos, capacidad y preparacién

escolar de los alumnos; sus enunciados con precisidn, claridad y estilo sobrio
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(MATTOS,1685:88).

Dentro de la planeacién se manejan varios niveles de planeacién. Para fines
de trabajo se retoman (nicamente plan de curso, unidad y clase porque son los
necesarios para la planeacién del proceso de ensefanza-aprendizaje que han de

realizar los conscriptos asesores.

5.2.1 Plan de curso

En este plan esta previsto todos los contenidos y actividades que
corresponderan a determinado tiempo segun sea la duracién del curso. Delimita y
distribuye los tiempos para cumplir con el programa.

Es una descripcién general que prevé de forma global las etapas educativas
que han de tener lugar durante el aido escolar, curso o semestre segun sea el caso.
Procura que las horas que destina sean aprovechadas al maximo.

Este plan es elaborado por el maestro antes de iniciar las clases y sin dejar
por ello de tomar en cuenta las posibles caracteristicas de sus futuros alumnos.

Las partes que componen el plan por curso son:

a) Titulo y encabezado con los datos de la asignatura, institucién, serie, afio, y
nombre del profesor.

b) Los objetivos que son las transformaciones que han de ocurrir en el pensamiento,
expresion, comportamiento, forma de resolver problemas, en su modo de sentir y
reaccionar. Los objetivos deben de ser planteados en forma clara y precisa.

¢} Distribucién cronolégica de las clases tomando en cuenta los temas y las horas

disponibles se hace una programacién determinando los tiempos para cada tema.
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Dejando un margen para las posibles suspensiones.
d) Division de la asignatura por unidades. El profesor selecciona los temas para cada
unidad teniendo en cuenta los que marca el programa oficial. Los ordena para que
tenga un mejor entendimiento el alumno.
e) Eshozo del método que se utilizard en el proceso.

Estas son las partes que Mattos considera deben contener un plan por curso
(MATTOS,1985:91-93).

Es importante esta planeacién por que optimiza los resultados y prevé algunos

inconvenientes que pueden surgir en el curso.

5.2.2 Plan de unidad

El plan de unidad es un plan especifico, elaborade mas detalladamente. Se
recomienda que se elabore cuando la unidad este por iniciar, porque esto le dara
mas objetividad al profesor al realizarlo. Su elaboracién debe ser acorde a la
capacidad de los alumnos.

El plan contempla encabezado, objetivos particulares, contenido, los recursos
didacticos y las actividades que se realizaran con los alumnos (lbid.: 99-103).

Este plan es importante para que el asesor pueda desarrollar la unidad de tal
forma que administre tiempo y recursos en relacién a las caracteristicas de sus

alumnos y de la institucion.

£.2.3 Plan de clase
Es el guidn a seguir durante una sesion de trabajo escolar. En €l se administra

el tiempo destinado a la sesién en las actividades que se han de realizar. Tiene un



objetivo, procedimientos didacticos, recursos y evaluacién.

El plan de clase lo utiliza el profesor para guiar el procesa y conducirio al logro
del objetivo. Hay que darle cierta fiexibilidad al plan (ibid.)

El plan de clase debe tener los siguientes requisitos para obtener un resultado
optimo:
a) Tema bien delimitado.
b) objetivos; Estos deben ser elaborados teniendo en cuenta la factibilidad de
alcanzarse en clase. Son importantes ya que de ellos depende la seleccién de los
datos, los medios auxiliares y los procedimientos didacticos.
c) Designacién de tiempos para cada actividad: el tiempo que esta designado para la
clase se divide por actividades dando el que necesite cada una de ellas. Esto
permitird que se aproveche el tiempo y no se deje inconcluso algin tema. Es sélo
una guia a la cual hay que dar flexibilidad.
d) Resumen de los datos esenciales de la leccion; los datos se seleccionan de
acuerdo a su importancia y significacion para el logro de los cbjetivos, teniendo en
cuenta la capacidad de los alumnos y el tiempo con que se cuenta.
e) Medios auxiliares; sirven de apoyo en las clases, facilitan el aprendizaje y
mantienen Ja atencién de los alumnos. El maestro debe seleccionar los recursos que
le sean de utilidad para su clase (recursos con que cuente ia escuela).
fy Procedimientos didacticos que se realizaran en la clase. El plan debe prever en
forma sucesiva los procedimientos que empleara el profesor en clase.
g)Actividades; son las formas y modalidades de trabajo que han de ser realizadas
por los alumnos en la clase. El profesor debe escoger las mas adecuadas para los
temas y los alumnos.

h)Evaluacién; Esta se dara en el transcurso de la sesién de la forma que el docente
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crea necesario, puede basarse en la pariicipacién, en la resolucidén de problemas o
un examen escrito al final.
Es importante la planeacion de clase para que esta no se desvie y nos lleve al

logro de los objetivos,

5.3 EJECUCION

La ejecucion del plan educativo és el momento de llevar a cabo lo plasmado
en el programa.
Para la ejecucién es necesario contar con un método, del cual se desprenden

técnicas y es apoyado por recursos didacticos.

53.1 Método

El método es un proceso cuidadosamente planeado en funcién de algdn
sujeto y de objetivos precisos. En un método se disciplinan las actividades
encaminadas a cumplir los objetivos que se plantean
(MASTACHE, 1983:37;MATT0S,1985:71).

El método nos ensefia la parte operativa y funcional del plan y se apoya en
gran cantidad de técnicas gue estan fundamentadas por un modelo o corriente
educativa.

El método educativo o didactico organiza practicamente los procedimientos,
los recursos del profesor para dinigir el proceso hacia el logro de los objetivos. Esto
quiere decir que conduce a resultades de aprendizaje.

Los elementos del método didactico son: modelo didactico, material y recursos



didacticos (MATTOS,1885:72-73).
Es importante que el proceso de enseflanza aprendizaje sea planteado y

estructurado para conducir a los resultados méas optimos.

5.3.1.1 Técnicas

Las técnicas son la parte operativa del’ método, son los procedimientos y
acciones didacticas que se presentan de forma racional en la conduccién de las
fases del aprendizaje, ejemplos de técnicas son: la lectura, las discusiones, el panel,

mesa redonda, exposicién, phiilips 66, etcétera (IBID:76)

5.3.1.2 Recursos

Los recursos didacticos son un apoyo en el procesc de ensefianza
aprendizaje, porque ayudan a proporcicnar al alumno un aprendizaje m4ds vivido, ya
que son auxiliares que pueden brindar la observacién de algunos fenémenos y la
experimentacién; economizan tiempo; hacen que la abstraccion de algunos temas se
reduzca, se pueden comprobar hipétesis; atraer la atencién de los alumnos y facilita
el proceso.

Encontramos que los recursos son material impreso como los libros, revistas,
periddicos, carteles, graficas, etcétera. Otros recursos son el pizarrén y rotafolio que
se utilizan para escribir o dibujar sobre ellos. También encontramos materiales
audiovisuales como las peliculas, teatro guifiol, sonoramas, entre otros; material
auditivo como la radio y los audiocassete; o material de experimentacién que se
utiliza en los laboratorios escolares.

De todos los materiales existentes para apoyar las clases el asesor debe
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seleccionar el mas conveniente de acuerdo a las caracteristicas grupales y al tema
para el que se requiera el material. Es importante que a la hora de planear la clase el
asesor considere cuales son los recursos que estan a su alcance y los objetivos que
pretende alcanzar.

Los recursos didacticos ayudan at profesor a proparcionar al alumno medios
de observacién y experimentacidn, asi mismo, economizan tiempo en las
explicaciones, despiertan interés en los alumnos, facilitan la comprensién y sobre

todo acercan al alumno a la realidad (AGUIRRE,1972:64).

5.4 EVALUACION

La evaluacidén es una forma de conocer las resultados del procese. En el
proceso de ensefianza-aprendizaje la evaluacién tiene el papel de retroalimentar, asj
cocmo proporcionar informacion sobre su realizacion, ayuda a adecuar los objetivos y
los medios de aprendizaje (I1B)D:93).

Tiene como finalidades mejorar y corregir el proceso educativo en el aspecto
que sea necesario. La enciclopedia técnica de la educacién plantea como los
objetivos de la evaluacién los siguientes..

1.- Obtener conocimiento del progreso que se ha obtenido.

2.- Proporcionar conocimiento chjetivo de los alumnos y la clase, para adecuar la
actividad educativa a intereses, necesidades y ritmo del aprendiz.

3.- Facilitar el diagnéstico de los educandos.

4 .- Motivar a seguir adelante.

5.- Tener un conocimiento del nivel de los alumnos.
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6.- Planificar los niveles supenores de ensefianza.

La evaluacién es necesaria en el procesc de ensefianza aprendizaje para
mejorarlo y hacerlo més eficaz, teniendo que verificar su consecucién. Ademas la
evaluacion permite darse cuenta de los logros alcanzados en el alumno, asf como de
las deficiencias del proceso, profesores y alumnos. La evaluacion permite hacer los
cambios convenientes para obtener mejores resultados (AGUIRRE;1872:93).

Los momentos en que se realiza la evaluacién son:
a) Al inicio de clases, con un examen de diagnostico, para saber las habilidades y
destrezas de los alumnos, como el grado de conocimientos que dominan.
b) Durante el proceso, para observar como se esta dando el proceso de ensefianza
aprendizaje y obtener los resultados inmediatos. Asf también para damos cuenta si
es adecuado a los alumnos.
c) Al final del proceso para saber en que medida se logro el cumplimiento de los
objetivos.

La evaluacién ha de realizarse permanentemente, porque es un proceso
continuo y sistematico que nos indica si el proceso de ensefianza aprendizaje esta
alcanzando los objetivos planteados (Ibid.;94).

Los criterios para realizar una evaluacion son:

1.- Reunir evidencias del cambio logrado en los alumnos para interpretaras.
2.- Evidencias objetivas y cualitativas.
3.- Utilizar varias formas de evaluar en un mismo pro¢eso para hacerlo mas valido.
4.- Evaluar de acuerdo a los objetivos que pretende legrar el programa (Ibid.:97).
La evaluacién puede realizarse por medioc de examenes, observacion,

entrevistas, encuestas, escalas, socicdramas, etc. Cada uno de estos recursos es
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utilizado de acuerdo a la materia o temas que se hayan desarrollado, también
pueden desarrollarse uncs a otros sirviendo de complemento. Su seleccién puede
ser de acuerdo a las caracteristicas del grupo que se ha de evaluar.

Este capltulo ayudard a emitir juicios sobre la planeacion didactica que
realizan los asesores conscriptos del programa SEDENA-SEP-INEA en la ciudad de

Uruapan, Michoacén.
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Capitulo 6

ANALISIS DE LOS FACTORES QUE MOTIVAN A LOS

CONSCRIPTOS ASESORES

En este capitulo se hace el analisis de los factores motivacionales de los
conscriptos asesores del servicio militar teniendo como base los capitulos teéricos
anteriores y de ia investigacién realizada. E! objetivo de este capitulo es dar
respuesta a las preguntas de investigacion que se plantearon al inicio de este
trabajo. Las preguntas son: ;cudl es la repercusién que tiene la motivacion de los
conscriptos asesores en el proceso de ensefanza-aprendizaje?; ;cuél es el
desempefio de los asesores en el proceso educativo?; cudles son los factores

que motivan a los conscriptos?.

6.1 PROCESO DE INVESTIGACION

La investigacion tiene un fundamento teérico, un caracter cualitativo e
investigacion de campo. La investigacion de campo se realizé en la escuela de
guardas forestales.

El trabajo de investigacién se realizé con el método etnografico. La

investigacion etnografica es de caracter cualitativo y requiere de la observacion
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directa para poder describir e interpretar los hechos que ocurren en el area de
estudio. Se efectué de la siguiente forma, se observé durante los meses de
septiembre a noviembre de 1897 el proceso educativo y la socializacion que
existia entre las personas que participaban dentro del programa del servicio
militar. Ademas se realizaron entrevistas a los conscriptos y a los docentes

técnicos.

6.1.1 Disefio de muestra
La poblacion total era de aproximadamente 24 asesores y de 70 recepfores.

La muestra que se pretendid tomar de los asesores para la encuesta era del 100%,
pero fue imposible por la continua inasistencia, por lo cual se aplicé cuesticnario a
22 de los conscriptos asesores. En la entrevista se tuvo el apoyo de13 asesores
que aceptaron ser entrevistados y con ellos se trabajé para recabar la informacién.

Para obtener la informacién de los receptores se entregé el cuestionaric a todos
los presentes el dia de la realizacién de la encuesta. Fue un total de 30 receptores
los que contestaron el instrumento.

Para 1a informacién que se requeria de los docentes técnicos se realizéd entrevista
abierta con una muestra del 50%, es decir, de los dos docentes técnicos se

entrevistd al que estaba més relacionado con los conscriptos.
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6.1.2 Técnicas
Las técnicas que se utilizaron en el proceso de investigacion fueron la
observacién, encuesta y entrevista. Con el fin de recabar la informacién necesaria

para el logro de los objetivos del estudio.

6.1.3 Diseiio de instrumento

Los instrumentos se disefiaron con el fin de conocer cuales eran los factores
motivacionales de los consc¢riptos asesores y cual era la repercusion de estos en
el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Con el sustento del marco tedrico se fueron elaborando las preguntas para el
cuestionario y de igua! forma se diseiio Una guia para las entrevistas.

Teniendo como referencia |a teoria de Maslow y las preguntas de
investigacion, asf como los objetivos.

El diario de campo fue elaborado con los reportes de observacién del proceso
educativo y social que se daba dentro del programa. Los aspectos a observar se
seleccionaron también con la fundamentacién tedrica de que se hace mencion
anteriormente. La observacion se centré en el comportamiento de los asesores,
en sus actitudes y en la forma de efectuar el proceso de ensefianza-aprendizaje;
también se observé la respuesta de los receptores. Este instrumento fue de gran
utilidad para poder confrontar las respuestas de los conscriptos asesores y

receptores con lo observado.
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6.1.4 Fuente de apoyo

Como fuente de apoyo se tomaron las diapositivas durante el tiempo de la
observacidn con 1a finalidad de apoyar con imagenes la informacién recabada en
el diario de campo.

De esta forma fue recolectada la informacién que con base en la teoria de los

capitulos anteriores sera analizada en el presente capitulo.

6.2 PERCEPCION DEL PROGRAMA POR SUS PARTICIPANTES

Es importante saber como percibian los conscriptos y técnico docente el
programa SEDENA-SEP-INEA y la opinién que se tenia de él. Porque como se vio
en el capitulo cuatro la forma de percibir el rol determina la direccion en que se
aplica el esfuerzo (Rodriguez; 1995:438). Aplicando esto a los conscriptos
asesores quiere decir que si ellos consideran de importancia su labor podrdn mas
empefio en ella.

La perspectiva que se tuvo del programa también puedo haber sido un factor
que infiuyé en la motivacién de los receptores y de los asesores. Por eso en esta

unidad se analizara la visién que se tuvo del programa.
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6.2.1 Opinién del programa
Para analizar la opinién del programa se vera por separado la opinion del
docente técnico, de los conscriptos asesores y receptores, para posteriormente

unirlas en la conclusion.

6.2.1.1 Docente técnico
La percepciéon que tengan los asesores debe coincidir con la de la persona
que se encargara de la evaluacion del trabajo, porque tiene mas peso ia percepcidn

de las personas que evalian que la propia (Rodriguez;1995:438).

La visién del programa que tiene el docente técnico es principalmente la de
un proyecto disefiado para ayudar a las personas que no tienen su educacién basica
terminada. Esto es en general pero mas particularmente habla de que por ser la

primera vez que se ileva a cabo es una prueba para ver como funciona,
El observa que dentro del programa hay asesores que est&n motivados y

otros que no trabajan. Atribuye la desercion a factores ajenos al programa como son

el trabajo, cansancio y otras ocupaciones.
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6.2.1.2 Asesores

Los asesores deben percibir de gran valor la labor que estén realizando para
que el esfuerzo que pongan en ella sea mayor a la hora de la ejecucién (Lawer y
Porter, citado por Rodriguez, 1995:437).

Para los asesores el programa es una alternativa para que las personas que
no han concluido su educacién basica lo hagan, es ademds una oportunidad de
ayudar a sus compafieros del servicio militar a salir adelante y concluir sus estudios.

“Es un programa que esta bien para los demas compafieros que no han
tenido estudios, para poderlos ayudar” (Entrevista 3:110).

La mayoria de las opiniones de los asesores podrian resumirse en la idea
anterior. Pero también hubo opiniones negativas como la siguiente:

‘A mi no me gustd ta mera verdad, para que le hago al tonto” (Entrevista
8:169).

Los conscriptos asesores opinan que fa propuesta es buena pero que no se
han cumplido los objetivos porque no se ha llevado a cabo como se plasma en el
documento.

Para los asesores es muy importante ayudar a las demas personas a
superarse (diario de campo entrevistas de la 1 a 9: 80-189). El dar clases les da
satisfaccion personal, esto viene siendo la recompensa.

La percepcidn que tienen los asesores de su rol dentro del programa tiene
valor para ellos pero, sin embargo la accidon que ellos ejecutan no tiene demasiado

esfuerzo invertido. Existe un factor mas fuerte que la percepcién del rol.
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6.2.1.3 Receptores
De la misma forma en que influye la percepcién del rol en los asesores influye

en los receptores, de esto depende el resultado de [a ejecucién y el esfuerzo que

pongan en sus actividades.

Opinién del programa

Categorias F %
1. Sirve para superarte g |30
2. Esta muy bien 12140
3. Es una obligacion 113
4. Sirve Gnicamente para la liberacion |1 |3
5. Tiene algunas fallas 3 |10
6. No opinaron. 4 113

Fuente: encuesta directa, 1997.

Como podemos ver los receptores ven que el programa sirve para superarse,
lo que quiere decir que la recompensa que ellos obtengan por estudiar dentro del
programa es la superacion.

La probabilidad de que la recompensa dependa del esfuerzo puede

explicarnos el motivo por el cual a pesar de que los receptores perciben valiosa la
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recompensa no hayan puesto empefio en salir adelante y aprovechar la oportunidad
que se le dio.

Es decir si ellos midieron de una forma subjetiva la probabilidad que tenian de
realmente superarse y st vieron gque era muy poco probable su esfuerzo se
reducido.

Se encontré que la percepcion y opinion del programa mas que ser un factor
de motivacién es un reflejo de ella. Es importante tener en cuenta que la
investigacion se realizé en los Ultimos meses del programa y esto es también un
factor que influye en l|a respuesta de los receptores. Debido al cansancio que se
presenté por la decadencia del programa en diversos aspectos y porque el momento
de recibir su cartilla liberada estaba mas cerca y este es el factor nimero uno de su

estancia en el programa.

6.3 MOTIVACION DE ASESORES Y RECEPTORES

La motivacién es un fendmeno complejo que se entiende dentro de varios
factores. Esto quiere decir que la conducta humana tiene gran diversidad de
estimulos que se originan por las necesidades del ser humano (Maslow, citado
por REEVE:1994:292),

Las personas directamente involucradas denfro del proceso de ensefanza

aprendizaje en el programa SEDENA-SEP-INEA son el asesor y el receptor,
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ambos tienen diferentes formas de verlo y un mismo interés en torno al programa.
Este interés es la liberacién del servicio militar.

En este apartado se analizara la motivacion de ambos hacia el programa, con
el fin de fundamentar y comprobar gque la motivacion de los asesores se ve
afectada por las actitudes y comportamientos de los receptores que son el reflejo

de su motivacion.

6.3.1 Motivacion de los receptores

La accién de las personas es en funcion de tres variables el esfuerzo que
hace el individuo, la capacidad que tienen y la forma de percibir su rol (Lawer y
Porter, citado por Rodriguez; 1995:437).

Es evidente y conocido que los conscriptos receptores al igual que los
asesores estan dentro del programa con el fin de liberar su cartilla del servicio
militar. Por lo tanto es el principal factor de motivacién para permanecer dentro de
él. Sin embargo no es el U(nico factor de motivacion que se encontré en los
conscriptos hacia el programa y que intervienen en el proceso de ensefanza-
aprendizaje.

La mayoria de los receptores tienen intereses muy diferentes y alejados a lo
que es la superacién personal por medio del estudio. Un asesor comentaba que
los receptores ponian mucha resistencia a participar en las clases y decian "si de

nifio me pegaban para que fuera a la escuela y no iba, ahora menos me van a
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obligar". Este comentario fue relatado por varios asesores, lo que quiere decir
que fue muy comun este tipo de comentarios.

Una de las condiciones del aprendizaje es el deseo de aprender y parece ser
que ios receptores no estuvieron muy dispuestos a colaborar con esta parte.
Dando origen a una limitante en el proceso.

Algunos receptores aceptaron su culpabilidad en la falta de aprovechamiento
del tiempo para clases y a los asesores. Decian que se la pasaban “echando puro
relajo” y que se hizo colectiva la resistencia al trabajo.

Constantemente habia fricciones entre los asesores y receptores, porque los
segundos no ponian atencién a los primeros. En una ocasién un asesor pidié a un
conscripto receptor que se aplacara o saliera, obtuvo una respuesta grosera “si
me ayudas a salirme™(18 de 0ct.97:32). No fue esta la dnica ocasidén también se
dio a la inversa con otros conscriptos. Un receptor preguntd a un asesor gue si los
habian capacitado y el asesor contesté “si, pero para trabajar con personas no
con ustedes” (25 oct.97:46). Aqul podemos ver dos casos que indican que tanto
asesores como receptores no tenian mucho interés en el proceso.

A veces parecia que los receptores se interesaban en las clases, pero no
faltaba una broma al respecto del tema y todos ponian su atencion en diferentes
cosas, platicaban anécdotas, discutian temas de moda y se burlaban unos de
otros por su oficio (18 act. 97:41).

La inquietud de los receptores en torno al desayuno no se dejaba esperar

después de los primeros veinte minutos de clase, todas {as bromas se enfocaban
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al desayuno, por este motivo las clases eran interrumpidas para ltegar a un
acuerdo y designar a los encargados para ir al puesto de tortas acordado (1
Nov.97:53).

No toda la poblacién del programa eran conscriptos, existieron personas que
asistian con el interés de prepararse y superarse, a estas personas se les conoce
como poblacién abierta.

Cuando se les pregunté a los conscriptos receptores el motivo de asistencia
al programa encontramos en ultimo lugar la respuesta que hablaba de la
superacion, parece ser que estas respuestas fueron de los siete de poblacién
abierta, después en segundo lugar tenemos liberar la cartilla del servicio militar y
primer lugar la respuesta que incluye a ambos factores. Esto nos dirfa que la
mayoria de los receptores tienen interés de superarse por medio del estudio, pero
las observaciones dicen lo contrario ya que el tiempo que se dedica a clases es
en promedio de una hora cuando estan destinadas tres horas y deberian de ser
cuatro como lo marca el programa. También la notable reduccién de receptores

que ocurre después de las actividades militares y a la hora de iniciar las clases.

Motivo de asistencia

Categorias F [%
1. Liberar el servicio militar | 1033
2. Teinteresa superarte 7 123
3. Ambos 13143
4. Otro 010

Fuente: encuesta directa, 1997.
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6.3.2 Motivacidn de asesores

La motivacion tiene un papel muy importante en el desemperic de cualquier
actividad. Muchas veces la motivacién determina los resultados en el trabajo. Un
asesor motivado llevara a cabo su trabajo de una mejor manera que un asesor
que no quiere seguir en el programa y que se ve obligado por la fiberacidn del

servicio militar.

A los conscriptos asesores del programa se les aplicéd un cuestionario con el

fin de medir su motivacién y nos encontramos con un promedio bajo.

Enseguida se presenta una grafica que se realizé con el fin de tener una
aproximacion al grado o nivel de motivacién que tenian en el momento que se
efectud la encuesta. Las preguntas estan relacionadas con los sentimientos y

actitudes que presentaban los conscriptos asesores ( véase anexos).

Cada columna de la gréfica corresponde a un conscripio y Ia numeracién del
lado izquierdo corresponde al porcentaje de motivacién que tiene cada uno de
ellos. Es so6lo una aproximacién cuantitativa. Mas adelante se analiza con un

valor cualitativo el aspecto de la motivacion de los asesores.
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Fuente: encuesta directa, 1997.
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En esta grafica se puede observar que el porcentaje mas alto de motivacion
no rebasa el 5% y que el promedio realmente es muy bajo.

Pero esto es s6lo una aproximacién cuantitativa y es necesario profundizar en
la motivacion de los asesares por lo que es conveniente analizar los factores que
hacen que los conscriptos no deserten del programa o aquellos que ocasionan el
descenso en su motivacion. Los factores que se encontraron como influyentes son

los siguientes:

6.3.2.1 La cartilla del servicio militar

La cartilla del servicio miitar es lo que tiene mas importancia y mayor fuerza
entre los conscriptos ya que este es el motivo por el que se encuentran dentro del
programa. Este es un factor de motivacién extrinseca porque es un estimulo
exterior a la persona, es decir, la cartilla militar no tiene un valor por si misma,
para el conscripto, el valor es definido por {a sociedad pues es un requisito
indispensable para todos los ciudadanos hombres que tengan 18 afios 0 mas.

Hay que aclarar que del total de conscriptos asesores dos se ofrecieron de
forma “voluntaria” entre comillas porque al indagar sobre este hecho se descubrié
que uno de ellos tenfa prisa por retirarse el dia que se hizo el sorteo y antes de
que se realizara el se ofrecid como voluntario para que lo dejaran retirarse
{Entrevista 12: cassette 3).

A pesar de que hay dos personas voluntarias, todos los conscriptos asesores

aseguran que no han desertado por que tienen el interés de liberar su cartilla de
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servicio militar que les es necesaria, Ya que no hay ninguna otra forma de
conseguira.

Esto se puede confirmar en el desempefic de los asesores y con sus
constantes inasistencias por "enfermedad o trabajo” [as cuales son justificadas y
no afectan en la liberacion de su servicio. También se da el caso de que estan
presentes al momento de pasar lista y después se retiran.

Por ser este el factor de motivacién mas fuerte tanto en los asesores como en
los receptores el proceso de ensefiahza-aprendizaje se convierte en un medio, Al
no requerir mas que de la asistencia al programa para liberar la cartilla del

servicio militar, se invierte poco esfuerzo en el proceso educativo.

6.3.2.2 La respuesta de los receptores

Ya dentro del programa se detectaron otros factores que influyen en la
motivacién de los asesores. Uno de estos factores es la respuesta de los
conscriptos receptores.

Los receptores influyen de una manera muy significativa en la motivacién de
los asesores. Esto se puede ver claramente en las respuestas de ellos en las
entrevistas. “En un principio estabamos motivados pero la resistencia de los
receptores nos fue bajando® (4 oct. 97:20).

Esto es un reflejo de la necesidad que tiene el hombre de que se reconozca

su trabajo. Los asesores al ver que su trabajo era desvalorizado y poco
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reconocido empezaron a perder el interés en el proceso de ensefanza-
aprendizaje.

Este es el comentario de un asesor que le agradaba la idea de dar ciases
porque creia que le iba ayudar en su superacion personal y podria apoyar a otros,
pero al toparse con la resistencia de algunos conscriptos receptores se frustro.
Algunos receptores decian que a ellos nadie los iba a obligar a estudiar y que
solo estaban ahi porque querian su cartilla del servicio militar.

Asesores que tenian varios factores de motivacién hacia el programa, como
la superacién personal, el deseo de ayudar a los demas entre otros se ven
afectados por este tipo de comentarios. Mas adelante veremos como afecta esto
directamente en el proceso de ensefanza-aprendizaje.

Los mismos receptores han aceptado que ellos tuvieron mucho que ver en el
desempeno de sus asesores, en el poco interés y en el descenso de su
motivacién.

Un asesor decia que a los que deberian de capacitar es la los receptores no a
ellos. Argumentaban que deberian explicarles la forma de trabajar y que gente
especializada como los psicdlogos los motivaran antes de dejarselos para trabajar
a los asesores. A los asesores les es muy dificil controlar y hacer trabajar a los
receptores.

Es cierto que el trabajo con adultos es dificil debido a sus caracterfsticas
(véase cap.3), pero se complica mds cuando estos adultos tienen rasgos de

adolescentes. Como la necesidad excesiva de reconocimiento y falta de
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autoafirmacion, lo que los lleva a realizar bromas pesadas y burlas entre ellos,
también el hecho de no darle la seriedad que se debe a las cosas, en este caso al
proceso educativo {OCEANG;1992:16-17)

Hay que tener en cuenta que la mayoria son jévenes que se encuentran entre
los 19 a 24 aiios.

El circulo en el que se encuentran la mayoria de los receptores de poblacién
abierta dedica més tiempo a clases del que destinan en los otros circulos. En
promedio un circulo del programa dedica maximo 1hr. de clases cuando se
destinan tres horas y el programa marca cuatro. El asesor de este circulo parecia
interesado en sus alumnos, hacia uso del pizarrén y explicaba con ejemplos
vivenciales. Agui vemos la consecuencia de la motivacién que es causada por ¢l
interés de los alumnos por estudiar, asi como de la atencidn que es prestada al
asesor. Este es un asesor motivado por el éxito de su trabajo.

Sl este es el factor que ha influido mas en la motivacion del asesor, al ver la
motivacién y comportamiento de los receptores podemos comprender los motivos
de que sea tan baja.

“En el circulo cuatre alguien se burla del asesor’(4 oct.97:21); “mientras el asesor
explica algunos receptores platican™(18 oct. 97:32); “otro receptor dice.- a qué
hora vamos a salir?” (18 de oct.:43); “la interrupciébn de los receptores
platicones...” (25 oct.97:45); “Sélo hay convivencia dentro del aula un poco de

violencia verbal y fisica”™ {25 Oct.97:50).
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He aqui ejemplos del comportamiento de los receptores. Como se ha
encontrado que estos afectan en la motivacion de los asesores se puede
comprobar que realmenie presentan una motivacidn baja como se ve en las
encuestas y entrevistas realizadas. Esto se refleja en el proceso de ensefanza-

aprendizaje que es deficiente.

6.3.2.3 Satisfaccion personal

El ser humano siempre esta tratando de satisfacer las necesidades que se le
van presentando. Maslow maneja las necesidades del hombre, se presentan en
forma de pirdmide es decir que para que se puedan presentar las siguientes
tienen que estar resueltas las que le anteceden (Véase cap. 4).

Otro factor que se encontrd es la satisfaccidn personal que es causada por el
hecho de ayudar a los demas. Muchos conscriptos hablan de que ellos querian
ensefar a sus compaieros porque esto las hacia sentirse bien. Ellos querian ser
utiles para sus companieros. Veamos el siguiente fragmento:

¢ Qué significa para ti ser asesor?

-Pues se siente bien... no, este, pues es una satisfaccion de ayudar a las
demas personas...”

L.a satisfaccién personal corresponde a lo que es la motivacion intrinseca y es
la motivacién ideal en el trabajo y la educacion. La base de este tipo de

motivacion es la curiosidad y la afectividad.
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Dentro de |a satisfaccién personal podemos encontrar que la mayoria de ellos
se inclinan mas por el lado afectivo que por el de la curiosidad.

En cuanto a curiosidad tenemos a los asesores que mencionan que es una
oportunidad de aprender.

Por el lado afectivo es donde se encuentra ese deseo de satisfaccion
personal. Ellos hablan de utilidad cuando dicen "sentirse atil” "ayudar a alguien” lo
que se refleja aqui es un rasgo afectivo hacia los demdas y asi mismo. Veamos
casos:

“No lo que pasa de que uno dice venir cada ocho dias. Pero de fodos modos
sea como sea td misma nos has visto, convivimos todos y es algo bonito, se la
pasa uno bien” (entrevista 5:135).

“Porque no hago nada y lo poco que hago aqui si se hace bien. Y es
preferible ayudar a un companero que andar de flojo en la calle” {entrevista
3:118).

Para el ser humano ayudar es una necesidad que cuando se cubre causa
satisfaccion. En la pirAmide de Maslow la necesidad que estd motivando a los
conscriptos asesores en la necesidad de estima propia ya que ellos mencionaron
el sentirse Utiles y ayudar. Cuando ellos se hacen una autoevaluacién toman en
cuenta el hecho de estar ayudando a alguien y su estima sube. Reflejandose en el

proceso educativo porque el nivel de desempefio de los asesores sube.
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6.3.2.4 La organizacién del programa

Los conscriptos consideran importante 1a organizacién del programa. Ellos
han dicho que la organizacién fue un factor que bajo su motivacion.

En organizacién estamos ubicando a INEA y SEDENA. Dentro de la
organizacion entra un factor que es la coordinacion de los representantes de
estas instituciones en el programa. Los representantes de INEA que estan
involucrados directamente con los asesores son los docentes técnicos y por parte
de SEDENA son los militares con diferentes rangos.

Lo que sucedid en el programa es que los militares no respetaron los tiempos
destinados a clases y utilizaron mas tiempo para el entrenamiento fisico.

Los asesores decian que no era justo que el programa sélo marcara el
entrenamiento al final de las actividades educativas y que los militares dieran
entrenamiento fisica antes y después de las clases.

Los docentes técnicos no podian hacer nada al respecto por las actitudes de los
militares.

Hubo ocasiones en que después del entrenamiento fisico matutinal los
militares decian a los conscriptos que podian retirarse a su casa y que el
programa ya habia concluido. cuando aun faltaban meses. Esto generé problemas
a los docentes técnicos porque muchos conscriptos se retiraban y utilizaban esto
comoe pretexto.

La falta de coordinacién de las dos instituciones encargadas bajaba la

motivacién de los asesores.



Ellos se quejaban del constante cambio de militares y de los ejercicios
excesivos y pesados.

La mayoria de sugerencias que dieron los conscriptos fue que hubiera mas
coordinacién entre INEA y SEDENA, y entre docentes técnicos y asesores.

*;+ Qué sugieres para hacer mas eficiente tu labor?

-Que hubiera una relacién mas de coordinadores con asesores. Que hubiera
un poco mas de motivacion de ellos... Qué hubiera mas organizacién en todo.

-Dices que hay poca coordinacién entre asesores y docentes técnicos. ¢ Esto
influye en tu motivacién?.

Claro que si va ha influir porque tanto ellos tienen el interés de que terminen
algunos muchachos con su certificado, como nosotros tenemos también el interés
de que se nos pueda proporcionar todo apoyo material, toda capacitacién, para
gue se pueda hacer lo que ¢ellos estan pidiendo”(entrevista 2:107).

Después de lo anterior se comprueba que la organizacién en el trabajo

también influye en la motivacion de los asesores.

6.3.2.5 La superacion personal

La superacion personal aqui también juega un papel importante porque los
conscriptos ven al servicio militar como una oportunidad de aprender y desarrollar
habilidades.

La superacioén personal pertenece a las necesidades de autorrealizacion que

plantea Maslow en su piramide de necesidades de motivacién y cuando se llega a

91



ella es porque estan satisfechas las mas béasicas. Veamos un fragmento de
entrevista donde se habla de esto.

“Yo esperaba que me ayudara en mi superacidon personal, poder perder el
miedo al hablar en grupo y ayudar a los demas”(4 cot.:20).

Como este asesor hubo algunos otros que tenian la misma expectativa del
programa y era lo que los movia en su trabajo al principio. El dar clases era algo
que los engrandecerla. Eso es algo que motiva a los maestros que es mas
conocido como la autorrealizacidn que se tiene por la labor que se desempefia y

los asesores lo ven como superacion.

6.3.2.6 Gratificaciéon econémica

Un factor de menos peso pero que también estuvo presente en el programa
fue la gratificaciéon econémica.

Este factor motivacional pertenece a lo que es la motivacién extrinseca que
es aquella que corresponde a los estimulos que son exteriores a la persona
(Reeve;1994:129).

Cuando se entrevistaba a los conscriptos asesores y se les preguntaba como
los habian motivade algunos caoincidieron en que la compensacién econdmica
habla sido una forma.

Hubo asesores que negaron este factor diciendo que era muy poco lo que se

les daba y que eso no alcanzaba para nada y por lo tanto no los motivaba.
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El docente técnico dijo que constantemente se atrasaba |a gratificacién y que
los asesores se la exigian, porque segun €l se acostumbraron (Entrevista a
coordinador: 69).

Era comin escuchar que se preguntaba por el pago y cuando alguien
desconocido visitaba el programa preguntaban si era €l quién les iba a pagar su
gratificacion.

E! dinero puede en un inicio que se tenga un mejor desempeinio, pero esto no
dura mucho. Cuando a los trabajadores se les aumenta el sueldo su desempefio
mejora pero $6lo por un corto lapso de tiempo.

Por consiguiente en la educacién este tipo de estimulos no funciona
totalmente para mejorar la actividad educativa al contrario puede cambiar un
motivo intrinseco por uno extrinseca y recordemos que los motivos intrinsecos

favorecen mas a la labor de los maestro, en este caso los asesores.

6.3.2.7 La capacitacién
Las habilidades es ia capacidad que ha desarrollado una persona para
efectuar una actividad (Rodriguez;1995:438). En la capacitacidn se desarroflan
habilidades y proporcionan conocimientos que ayudan a efectuar el trabajo de ia
forma mas adecuada para los fines que se plantea.
Dentro de la capacitacion se les llend de expectativas que se conjugaron con
el deseo de ayudar que los conscriptos asesores sentian y esto sirvié como

motivacién, pero como la intencién de motivar por parte de los instructores no
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estuvo presente hubo quienes de plano no se sintieron motivados por dar clases
{Entrevista a coordinador:75).

Los conscriptos asesores creian contar con todas las estrategias para trabajar
con su grupo, pero al momento de enfrentarse a ellos, vieron que no sabian como
motivarlos, controlarlos y que se les aburrian 0 no prestaban atencién. Esto
ocasiond que su motivacion fuera decayendo.

Estos factores estuvieron presentes en los conscriptos asesores en algin
momento de su labor, pero los hechos demuestran que la motivacién como
asesores fue poca y que conforme se acercaba el final del programa su
motivacién descendia cada dia mas.

A cuatro sabados para que terminara el programa esto era o que ocurria:

“Ninguno de los dos circulos trabaja... un asesor dio la orden de sacar una
conclusién de un manual y todos se rieron de él... se pregunta por la persona
indicada para traer las tortas... un asesor se retira por gusto... en estos momentos
hay conscriptos jugando competencias de diferentes tipos; conscriptos dormidos;
otros que platican; juegan, hacen pasteles con el manual, pasean cochinilias, se
ventilan... no hay una actividad en comin™(1 nov.97.:55).

Las siguientes sesiones fueron empeorando y todos hablaban de que ya iba
ha terminar el programa “por fin™.

Es evidente que no habia interés por seguir en las clases y todo lo que habia

dicho sobre ayudar a los demas, superarse personalmente habla quedado atrés.



Se descubrié que la capacitacion de 10s asesores también forma parte de los

factores de motivacién.

6.3.3 Motivacion reciproca

Se analizé ya la motivacién de los receptores y se encontrd que es baja en la
mayoria de los casos. También se analizaron los factores motivacionales de los
asesores y se encontré que el factor principal es la liberacién del servicio militar
en ambos casos.

En el caso de los asesores habia una motivacién por ayudar a los demas y
una motivacion ilena de expectativas. Al momento de enfrentarse los asesores
con sus grupos aparece otro factor motivacional que son los receptores. Los
receptores ponen resistencia a trabajar y participar en las clases, es cuando las
expectativas de los asesores se vienen a bajo.

Los asesores que tuvieron suerte y se encontraran con alumnos con deseos
de aprender encontraron satisfaccion en su labor, pero al irse perdiendo el interés
de los receptores, el asesor al observar los resultados que se estan obteniendo
su motivacion baja a tal grado que desea que el programa termine, Por lo tanto

esto se refleja en su desempefio.
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6.4 LA CAPACITACION Y EL DESEMPENO

En esta unidad de andlisis se vera la relacion que existe entre la capacitacién
que recibieron los conscriptos asesores y el desempefio que estos tienen. Asi
podremos ver cuéles son los motivos del desempenio. Sabremos que actividades
se deben a |a falta de capacitacién y se diferenciara lo que se puede atribuir a la

motivacién que tienen los asesores.

6.4.1 Capacitacién

Para poder llevar a cabo e! programa SEDENA-SEP-INEA se les capacitd a
los asesores durante los meses de febrero y marzo con el propésito de “preparar
a los capacitandos con los elementos practicos y metodoldgicos que les permitan
iniciar el desempeiio de sus funciones en el programa” (programa SEDENA-SEP-
INEA;1896:13).

La capacitacion fue de cinco horas por sdbado y se dividié asi: Tres horas
para capacitacion sobre educacién basica, una hora sobre educacién militar y una
heora sobre instruccién militar y educacién fisica.

Fue un total de 40 horas en las cuales el programa marca que debe dividirse
a los futuros asesores por nivel educativo en el que se iban a desempefar y

asignarles a cada grupo un capacitador.



ta capacitacion fue proporcionada por docentes técnicos del Instituto
Nacional de Educacién de Adultos.

Esto es lo que se planted en ef programa, pero veamos los datos que se
obtuvieron sobre la capacitacion en las entrevistas realizadas a los asesores.

Los contenidos sobre los que se trabajd fueron segln los conscriptos
asesores temas tedricos como matematicas, espanol, ¢. sociales, ¢. naturales,
vida familiar y todas las areas que se impartieron a los receptores, Eso fue lo que
algunos de ellos dijeron al entrevistarlos, otros agregaron que les dijeron como
iban a dar clases, se les hizo mucho hincapié en que tenian que motivar a los
conscriptos receptores pero no se les dijo como { entrevista a asesores;1897).

Al preguntarseles sobre cuestiones de didactica que se les habia dado hubo
este tipo de respuestas:

*Libros de apoyo, de espafiol, matematicas, ciencias sociales, o sea todas las
areas que tenemos que ver para que ellos presenten su examen” (entrevista
2:98).

Se les dio una metodologfa a seguir en clases, esta informacién se pudo
obtener porque cuando se les pididé que describieran una sesién daban los pasos
muy marcados y coincidian los de varios asesores. Veamos la dinamica:

“Uno preguntamos que se sabe sobre el tema; dos se expone el tema; tres lo que
aprendieron y lo que les pareci¢ bueno.” (Entrevista 2:99).
Varia muy poco la descripcién de las clases hecha por los asesores. Veamos

otro ejemplo:
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“Quedamos de acuerdo con una sola dinamica. Se llega se saluda, se
pregunta si alguien sabe algo acerca de ello y entonces se inicia a clase, al
Gltimo se preguntan dudas y si alguien tiene una experiencia que quiera compartir
al grupo acerca de {a clase.” {Entrevista 1:85).

Esto es lo que se rescata de la capacitacién por palabras de los asesores. En
resumen podriamos decir que se les dio una metodologia de trabajo y pusieron
mas énfasis en las dreas académicas que en las didacticas. Se les hablo de
motivar a sus alumnos pero no se les dio alguna estrategia.

Para trabajar con adultos en un proceso educativo se requiere de un trato
especial hacia ellos; de conocimientos sobre su comportamiento y de una
didactica especial.

Ninguno de los conscriptos hablé de que les hubiera dado algin tema
relacionado con la educacién de adultos. De didactica fue muy poca la
informacién y las habilidades que se pretendieron desarroliar para el trabajo con
aduitos de diferentes nivel cultural. Los conscriptos asesores mencionan que se
les dio una capacitacion superficial.

La mayoria de los asesores estan de acuerdo en que la capacitacion les fue
de utilidad, sobre todo para volver a estudiar las materias que tenian gue impartir
y para perder el miedo al hablar en publico.

Al momento en que los asesores se enfrentaron ai grupo les surgieron dudas
y conflictos que no sabian como resolver. Fue entonces cuando se dieron cuenta

que no estaban capacitados para trabajar con adultos.
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“Para ser buenos asesores tenemos que echarie muchas ganas, en segundc
que nos capaciten muy bien, osea que nos digan se van a enfrentar a fales
personas, tiene que tener un método mas o menos de ensefianza” {(Entrevista 7.
159).

En este fragmento de entrevista se pueden dar cuenta que los asesores no se
sienten capacitados para trabajar con adultos de las caracteristicas de los del
programa. Este mismo asesor sugiere que se les den formas de controlar al grupo
y técnicas para motivar a sus alumnos. Consideran que es muy diffcil controlar a
sus alumnos, atribuyendo esto al tiempo de capacitacidén. Argumentan que los
maestros duran afios en su formacién y que ademas tienen vocacién. Hacen una
comparacién con ellos (los asesores) y encuentran que a ellos en dos meses se
les quiere capacitar y se les obliga a dar ciases. Esto dificulta el trabajo.

*No sabiamos que hacer” *Nos deberian ensefiar como dar clases y no puros
juegos”. Estos son los comentarios que hicieron algunos asesores al docente
técnico cuando este intentaba evaluar et programa.

El siguiente punto a analizar es si se les motivéd a los conscriptos asesores en
el curso de capacitacion. El docente técnico contesté lo siguiente al respecto:

“Buenc a los asesores desde un principio se les comenté que era muy
importante la motivacion de los receptores”(entrevista 0:68).

El docente técnico confirmé que ellos consideraron que los asesores que
obtuvieron la calificacion méas alta eran los que estaban motivados y los

seleccionaron para darles el titulo de asesores. Los que presentaron un



desempefio regular y una calificacion mas baja que los titulares se les nombrd
adjuntos.

Esto confirma lo que un asesor habia dicho sobre el hincapié que les hicieron
para que motivaran a los receptores y del descuido que se cometié con la
motivacién de los asesores.

Los asesores a! respecto decian que ese tema nunca se habia tratado o
decian que si se les motivé con una compensacion econdmica.

Es evidente que no se motivo a los asesores y la motivacion es un factor que
determina los resultados en el proceso educativo.

La capacitacion fue dada por dos docentes técnicos que se dividieron las
sesiones, uno de ellos dio las primeras cuatro y el otro las restantes. Este hecho
causd un desequilibrio en el grupo e hizo que bajara la motivacién de los
capacitandos.

Un asesor se atrevi6 a decir que las personas que los habian capacitado no
sabfan lo que estaban ensefiando (Entrevista 11:1886).

El programa marca que los conscriptos se separaran por el nivel educativo
que les correspondia asesorar y a cada circulo se le asignaria un docente técnico.
Sin embargo esto no pudo efectuarse de esta forma y se tuvo un solo técnico
docente para los tres niveles (alfabetizacidn, primaria, secundaria).

Los recursos humanos fueron insuficientes y los temas que se abordaron en
{a capacitacién no cubrieron las necesidades didacticas de los conscriptos

asesores.
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6.4.2 Nivel de Desempeiio

El desempeiio de un asesor puede deberse a dos factores uno de ellos es ia
capacitacion recibida y el otro la motivacion. En este caso nos interesan los dos
ya que la capacitacién también puede ser un factor que influye en la motivacién.
Si un asesor no se siente con [a capacidad de manejar un grupo o se da cuenta
que realmente no puede manejarlo su motivacion empieza a decaer.

En este apartado analizaremos que tanto el desempefio de los asesores se
debe a la capacitacion y para ello empezaremos por afializar el casoc de un
conscripto asesor que se desesperaba porque no sabia que hacer y que
encontraba soluciones.

"Al menos en mi punto personal creo que me falta un poco de capacitacién, ya
que hay veces, como al momento en que yo les estaba ensefiando habia
ocasiones en que todo el grupo se ponia aburrido en lo que era su clase. Yo
buscaba la forma, al menos de que fuera amena y que pudieran aprender ellos
también. (Entrevista 4:125).

Este asesor busca formas de exponer su tema para que la atencién se centre
en él. Es uno de los asesores con mayor grado de motivacion se refleja en que a
pesar de gque no recibié capacitacion a logrado atraer la atencién de varios
circulos de estudio al momento de explicar, es uno de los pocos asesores que
hacen uso del pizarron y es el Unico que elaboré dibujos para apoyarse en clases

{durante las observaciones). Segun se observé maneja los temas a la perfeccién.
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Aqui se puede ver que a pesar de que no haber tenido capacitacidn su
desempefio es mejor que el de algunos que si la tuvieron.

£l factor que motiva a este asesor es poder ayudar a alguien a salir adelante,
porque esto le da satisfaccion.

Esto nos dice que la motivacién es mas fuerte y determinante que la
capacitacion.

El asesor ha tenido problemas de rebeldia con algunos de los receptores de
su circulo de estudio, al igual que los otros asesores, pero a este asesor su
motivacion lo ayuda a buscar soluciones y a salir adelante.

Es un caso en donde la motivacién ayuda al asesor a sequir adelante a pesar
de que no fue capacitado y de que desconoce cualquier tema que se haya visto
en la capacitacién.

Un hecho que ocurre en el desempefic es que en la mayor parte de los
circulos se trabaja de la misma forma en todas las sesiones. Es decir que los
asesores desconocen la gran diversidad de técnicas de ensefianza que existen y
se limitan acomodarse en formas de circulo leer uno por uno, hacer algunas
preguntas y pasar asi de unidad a unidad.

Aqui hay dos factores que provocan esto, el primero es que en la capacitacion
se les ensefid una sola metodologia de trabajo, sin tener en cuenta que no todos
los grupos funcionan de la misma forma, que tienen diferentes caracteristicas y

que esta metodologia podia no funcionar en todos los grupos. Hay que aclarar
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que la forma de trabajar no corresponde a la que se sugirié en capacitacion, pero
esto es porque segln {0s asesores se habia caido en la monotonia.

El otro factor es que hay muy poca disposicién por parte de los asesores para
documentarse en cuestiones de didactica.

También se tomé en cuenta la opinidn de los receptores sobre el desempefio
de sus asesores. Antes de pasar al analisis de la opinién de ios conscriptos

receptores se muestran los cuadros de resultados que corresponden a este punto.

Actitud del asesor

Categorlas Fl%
1. Interés en lo que hace {24 {80
2. Indiferencia 1 13
3. Cansancio 1 13
4. De relajo 4 |13

Fuente: encuesta directa, 1997.

Aqul se puede ver cual es la percepcién gue tienen los conscriptos receptores
de las actitudes de sus asesores.
Ellos perciben que el asesor pone interés en lo que hace. Ahora véase el

cuadro que sigue y obsérvese fa contradiccién que existe entre ambos cuadros.
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Aspectos deficientes

Categorias F %
1. La preparacion de los asesores 2 |6
2. La asistencia de los asesores 4 {12
3. Los conocimientos de los asesores |4 {12
4. La motivacién de los asesores 9 |27
5. El horario del programa 9 |27
6. Ofro 5 115

Fuente: encuesta directa, 1997.

Los receptores evaluaron el desemperio de los asesores con un numero del 1
al 10 al segun su criterio. Se obtuvd un promedio de ocho, pero como este
numero no dice absolutamente nada sobre el desempefic que se ha tenido por
parte de los asesores pedimos comentarios al respecto y encontramos que los
asesores tenian la simpatia de sus alumnos, mds del cincuenta por ciento
expresan comentarios positivos hacia sus asesores, seglin estos comentarios los
asesores son personas motivadas y preparadas que les ayudan a comprender,
que explican muy bien y ponen mucho de su parte apoyando a los receptores. La
otra mitad tiene respuestas variadas, unos afirman que sus asesores fuvieron
varias fallas y que su servicio fue regular porque faltaban mucho, a veces no
explicaban y en ocasiones se la pasaban echando *desmadre”, no tuvieron el
control del grupo y ademas no estan bien preparados para dar clases, se salen
antes de la hora, no pedian ayudar a resolver algunas dudas y problemas del
libro; se salian antes de ia hora, a veces no nos daban respuesta {encuesta

directa a receptores,1997).



Apoyo del asesor

Categorias F [%
1. Resuelven tus dudas 20|44
2. Revisan ejercicios 7 115

3. Te motivan a seguir adelante |18 |40

Fuente: encuesta directa, 1997,

Segun los receptores sus asesores son un éxito porque como se puede
comprobar en los cuadros de resultados la mayoria opina que sus asesores
tienen interés en lo que hacen y resuelven sus dudas. Esto es algo contradictorio
con lo observado y con [a respuesta de fos asesores y con algunas respuestas de
los mismos receptores.

Encontramos caracteristicas del desempefioc que se pueden atribuir a la
capacitacidn.

Es un hecho que la capacitacion fue deficiente en algunas areas como
preparacion para trabajar con adultos, control del grupo, técnicas didacticas y
motivacion. Esto se refleja en el desemperio de los asesores en aspectos como no
poder resolver dudas, misma técnica de trabajo para todas las sesiones, dudas
sobre que hacer con los adullos para motivarlos, como controlarlos y como
trabajar con ellos.

Aunque es cierto que gran parte de su desempefio se debe a su capacitacién,
también encontramos que es mas determinante la motivacion ya que esta cuando

es alta se refleja en el interés que presentan los asesores en prepararse para
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tener un mejor desempefio. En algunos caso sucedié este hecho, pero en la
mayoria la capacitacion deficiente influyé en su motivaciéon de una forma negativa
y esto se reflejo en el desempefa y por lo tanto determinando algunos hechos en

el proceso de ensefanza-aprendizaje que se analizaran mas adelante.

6.5 PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE

El proceso de ensefianza-aprendizaje comprende varias fases que son
sucesivas y en las cuales existe una interaccion entre la persona que aprende y la
que ensefa y el objeto de conocimiento.

En este apartado se analizara como se llevo a cabo y los recursos con que
se contd para la ejecucién del proceso educativo dentro del programa SEDENA-

SEP-INEA,.

6.5.1 Planeacion

Iniciamos por analizar la planeacién en sus diferentes niveles dentro del
programa.

La planeaciéon es la previsidon de las etapas del proceso de ensefianza
aprendizaje y la programacién de las actividades que se han de realizar dentro de

un curso, unidad o sesién.
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En el caso del programa del Sesvicio Militar la planeacién mas general seria
la que contempla todas las actividades que se han de realizar dentro de €l.

El plan o programa contempla los objetivos que se pretenden lograr con la
nueva modalidad del Servicio Militar (véase cap. 2) y estos se plantean de una
forma clara y precisa.

Describe las areas en las que se divide programa tiempos y temas para cada
sesién. Habla de los materiales que se han de utilizar y no se toma en cuenta que
la mayoria de las escuelas de la SEP no cuentan con algunos recursos que ahi se
manejan, como son la television y la sefal de EDUSAT.

Se planea una metodologia de trabajo sin dar mas opciones, ni herramientas
de apoyo a los asesores.

Después de la planeacion del pregrama hay otra que corresponde a la
planeacién de clases, esta es efectuada por los asesores.

El objetivo de planear las clases es administrar el tiempc y guiar el proceso al
logro de los objetivos.

Las sesiones que se observaron dejan ver que no existe una planeacién
previa a clases, porque la dinamica de trabajo es la siguiente: “El asesor esta
leyendo un texto y los conscriptos receptores escuchan y siguen la lectura de sus
libros, después el asesor pide a uno de los receptores siga leyendo en voz alta”
(20 sep. 1997:2). Sesidn con sesion y en diferentes materias se trabaja de la

misma forma.
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Los asesores en ocasiones decian "qué mas quieren aprender” “tienes algo
que explicarles” se preguntaban uno a otro.

La clase se terminaba cuando ellos o decidian si @s que empezaba en algun
momento, porque por lo regular sélo se platicaba.

Los asesores comentan al respecto que dedican dos dias para preparar
clases, una hora, una tarde, media hora, y hay quienes dicen que ya no preparan
clases.

La mayoria de los asesores son estudiantes de universidad y hablaban de
que muchas veces el frabajo escolar les impedia preparar clases.

Cuando se les pregunta si preparan clases ellos coinciden entre si en que
eso era una actividad que se hacia anteriormente y que actualmente no vale la
pena.

“Antes preparaba clases” (4 oct. 1997:20).

Si no se prepara una clase se corre el riesgo de perderse y no saber lo que se
pretende lograr por sesion. Veamos: "Después del tema deja un espacio tratando
de buscar que mas puede explicar con respecto al esquema que elabord™ (18 de
oct. 1997:39).

La falta de planeacién es un problema que se puede atribuir a ia motivacidn
que tienen los asesores del programa.

Como se vio en el capitulo tres la mativacién de los maestros, en este caso
los asesores, se refleja directamente en el proceso de ensefianza aprendizaje con

hechos como este de la planeacion. En el que se deja ver que es muy poco el
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esfuerzo que se invierte. Por otro lado también es causa de la desorganizacion en

las clases.

6.5.2 Desarrollo de las clases

Como ya se habla mencionado antes es muy poco comin observar un circulo
de estudio trabajando y estos pocos son los que seran analizados enseguida.

En el proceso de ensefianza aprendizaje se encuentran los participantes que
son asesor y receptor, los objetivos de ensefianza, los métodos y técnicas, los
recursos, la programacion y |a evaluacién.

Para dar un panorama de lo que sucedia en las sesiones educativas se ha
tomado un fragmento del diario de campo que posteriormente se analizara punto
por punta.

“Este circulo realiza ejercicios de matematicas y el asesor los apoya uno por
uno. El asesor con las manos en las bolsas de su sudadera camina por un
costado del circulo se aleja de él, se asoma por la ventana y camina hacia la parte
trasera del aula. Regresa y se detiene a leer una lista que estd pegada en la
pared. Se acerca el asesor a un conscripto y con el dedo sefala el libro del
receptor. Llega otro joven que también es asesor y s& acerca a uno de los
receptores al cual le explica detalladamente los pasos para resolver un problema.

Mientras tanto otro asesor se sienta con un receptor al final del aula.
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En silencio el asesor lee los ejercicios del libro; interrumpe y pregunta quién
falta, se lleva el dedo a la boca, da vueita a una pagina y pregunta sobre un
ejercicio, después se para frente al pizarron escribe una cuenta y dice a uno de
los receptores que pase a resolverla. Mientras la resuelve, el asesor se pasa la
mano por la cara. Al terminar €l receptor se sienta y el asesor con la mano en la
frente y la pluma en el libro realiza un ejercicio.

Se integra otro muchacho al circulo y el asesor {e pregunta - ;0 donde
andabas?, te van a regafiar en el servicio.

En silencio todos trabajan en sus libros. El asesor interrumpe —Quien termine
que vaya cerrando sus libros.

Siguen trabajando en silencio, el asesor se para, se acerca a un receptor y
trabajan en su libro. Le explica en voz baja, se escucha... 1o que no te sepas lo
hacemos aca, sale.

Un receptor le pide ayuda al asesor, este se sienta aun lado de él y le explica.

Entra otro asesor al grupo y platica con el asesor del circulo — que seriedad.
Le dice el asesor recién llegado al otro y este le contesta con una pregunta -4 No
estas dando clases?

- No.
- Ahorita vamos a desayunar.
El asesor del circulo lee los ejercicios en voz alta y hace algunos

cuestionamientos, a los cuales los receptores contestan.
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El asesor abandona el aula indicandc la pagina que deben realizar sus
receptores” (11 oct. 1997:23-26).

En este fragmento podemos ver que no se utilizan materiales de apoyo para
reforzar el conocimiento, que el asesor deja trabajo y los apoya individualmente.
Sin dejar espacios para que ellos aprendan unos de otros.

Este tipo de clases no refleja una preparacién previa de ellas por parte del
asesor. Pero hay que reconocer gue el asesor dedica mas ttempo a clases que
otros y que se interesa por cada uno de sus receptores.

Este es el circulo donde la mayoria de los integrantes pertenecen a poblacién
abierta. Por lo general las clases no se dan de esta forma, sélo en el circulo de
primaria que es el que se esti analizando. Aqui vemos que el asesar tienes
motivos para dedicar tiempo a cada uno de los receptores y estas son las ganas
de aprender de sus alumnos. Esta es una forma como repercute la motivacién de
los asesores en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Los movimientos del
asesor reflejan cansancio y aburrimiento pero él insiste en seguir trabajando con
sus alumnos.

El caso analizado anteriormente, al inicio de la unidad de andlisis es tipico dia
de clases en el programa. A eso hay que agregarle el juego, los chistes, la
resistencia de los receptores, la inasistencia de asesores y receptores y algunos

insultos.
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El procesc de ensefianza aprendizaje en el programa SEDENA-SEP-INEA no
cumple con las caracteristicas de un procesc educativo que estimule el

aprendizaje y lo favorezca, al contrario €s monétono y desmotivante.

6.5.3 Relaciones personales.

La mayoria de los conscriptos son jovenes casi de la misma edad, de
diferentes clases sociales, diferente grado de escolaridad y de diversas
ocupaciones. Esto se debe a que el servicio militar es obligatorio para toda la
poblacién varonil. Algunos de ellos pudieron adaptarse muy bien al ambiente y otros
permanecieron aislados, o guardaron su distancia.

Existio amistad y compafterismo, hubo quienes se simpatizaron y pasaban el
resto del tiempo juntos (20 sep. a 6 dic. 1897:1-189)

Los conscriptos receptores se burlaban constantemente de los asesores, no
todos pero este hecho era notorio.

La forma de tratarse de los hombres se da de una manera pesada y en el
programa no fue la excepcién, no faltaron los insultos, los golpes, las palabras
fuertes, burlas y humillaciones.

Se burlaban del policia porque era eso y le hacian constantemente reclamos
por las actitudes de los policias en general.

Un dia se suspendieron las clases para criticar al policla y exponer sus

experiencias con ley (detenciones, golpes, etc.).

112



Otra persona que era objeto de burla y bromas pesadas era un conscripto que
tiene un lunar de cabello blanco (20 de Sep.97:10).

Los asesores juzgaban como erroneo el hecho de que sus alumnos les
tuvieran confianza porque esto hacla que las clases se convirtieran en parloteo y
juego.

Las relaciones personales de los conscriptos no favorecieron el proceso de
ensefanza aprendizaje, lo obstaculizaron. Esto se debié a la dificultad que le
representaba al asesor el manejar y resolver las situaciones conflictivas que se le

presentaban.

6.5.4 Recursos

El programa plantea una serie de recursos materiales y humanos que al
momento de ejecutarse no se tuvieron.

En cuanto a recursos humanos en la capacitacién no se contd con un
instructor para cada nivel educativo y esto hizo que los asesores que se
desempenfiarian en tres niveles (alfabetizacién, primaria y secundaria) recibieran el
mismo curso de capacitacion.

En cuanto a recursos materiales también se vieron restringidos y escasos.
Empezando por las aulas que no siempre alcanzaban para todos los clrculos de
estudio y esto ocasionaba que en una misma aula se tuviera a varios circulos que se

interrumpian entre si.
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Esta era la forma en que se ubicaban los circulos de estudio:

X x x X X X X X
X X X X X X
X X X X XX X
X XX XXX
X X X X
X X X X

Fuente; diario de campo, observacion (4 Oct. 97:17).

Esta forma de acomodarse se realizé en las otras dos aulas. Agqui se
encuentran cinco circulos de estudio de diferentes grados de secundaria.
Era comin que mientras en un circulo se platicaba en otros se trabajaba y se

interrumpian unos a otros.

Los asesores se vieron limitados hasta en los gises ya que no eran suficientes
para todos.

Los manuales y libros llegaron retrasados, no les dieron papel para rotafolios
como habian acordado.

Se deberia de haber proporcionado escuelas que contaran con sefial satelital
para que se transmitiera el programa de Servicio Militar por EDUSAT y que esto

sirviera de apoyo a los asesores.
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Los recursos didacticos son un apoyo en el proceso de ensefanza
aprendizaje, que hace mas vivencial el aprendizaje y ayuda a simplificar y acercar
mas al estudiante al objeto de estudio.

En este aspecto el proceso de ensefanza aprendizaje se vio demasiado
limitado. No se puede decir que sin recursos didacticos no existe el aprendizaje,
pero si lo facilita y muchas veces puede servir de motivador.

Los recursos didacticos que se utilizaron fueron los libros y algunos folletos.

Se encuentra una contradiccion en la opinion de los receptores con respecto
a la de los asesores ya que estos Gltimos consideran que el matenal de apoyo fue
utilizado cuando fue necesario porque el tema lo requeria. Esta contradiccion puede
ser causada porque quien realmente siente la necesidad de un material de apoyo en
clases es el profesor, él sabe para que tema se requiere el uso de materiales
didacticos y tal vez la importancia que ellos tienen en el refuerzo de los nuevos

aprendizajes. Veamos los cuadros que concentran esta informacion.

Utilizacion de material de apoyo

Categorias Fl%
1. Nunca O |0
2. Siempre 5 117
3. En algunas condiciones 11137
4. Cuando el tema lorequiere |14 |46

Fuente: encuesta directa, 1997.
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6.5.5 Evaluacién

La evaluacion es necesaria en el proceso de ensefanza aprendizaje, para
mejorario y hacerlo mas eficaz, teniendo que verificar su consecucion. La evaluacion
permite hacer los cambios convenientes para obtener mejores resultados
{AGUIRRE;1972:93).

Dentro del programa las evaluaciones que se realizaban eran coordinadas por
INEA y se efectuaron cada mes. Los conscriptos receptores solicitaban el examen
con su técnico docente y este lo tramitaba en las oficinas de INEA.

No se cbservé que se realizara evaluacién por parte de los asesores, no se
obtuvo informacion de cdmo ellos evaluaban a sus receptores.

Esto se debe a que no se realizaban evaluaciones continuamente. Este
hecho puede ocasionar que el proceso se desvie y no se logren los objetivos.
Detectando este problema en la evaluacion final sin dar oportunidad de corregir en
el proceso

En resumen. Se encontrd que las relaciones personales que se dan al interior
del programa no favorecieron a éste. El desarrollo del proceso fue sin mucha
planeacién de clases y con escasa utilizacion de recursos didacticos, haciendo del
proceso de ensefianza-aprendizaje una pobreza que no estimula a los alumnos a

aprender.
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CONCLUSIONES

Los factores que segun la informacion recabada y analizada son los
causantes de los cambios en la motivacidn de los asesores tienen una
repercusion en el proceso de enseiianza-aprendizaje, algunas veces negativa y
otras positivas, segun sea el factor al que se haga referencia. En aigunas
ocasiones el mismo factor tiene los dos efectos.

La liberacién del servicio militar es un factor de motivacioén ajenc al proceso
educativo, pero este es el motivo de la estancia de los conscriptos dentro del
programa. Este repercute de la siguiente forma. Los conscriptos estan obligados a
dar clases y a asistir a ellas para liberar su servicio militar nactonal por lo cual el
proceso de ensefanza-aprendizaje se convierte en un medio para lograr este
propésito.

La educacién debe ser un fin en si misma ya que esto trae mejores resultados
educativos. Este es el primer obstaculo al que se enfrenta el programa SEDENA-
SEP-INEA.

El siguiente factor es la motivacion de los receptores y el reflejo que este tiene
en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Se encontré que los asesores actuaban
con su grupo de acuerdo a las respuestas que abtenia de él. Esto hizo del
proceso una continua decadencia en todos sus aspectos. Es mas dificil motivar a

una persana para que estudie que para dar clases.
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Este factor hizo que los asesores prestaran atencién a su circulo o que
perdieran el interés. Eso se observd en varios circulos de estudio en especial en
el circulo donde la mayoria pertenecian a poblacién abierta. Esto fue evidente en
las clases. Donde la respuesta de los receptores era la resistencia y falta de
respeto.

La satisfaccion personal es un factor que ayudd un poco en el proceso de
ensefianza-aprendizaje. Los asesores movidos por este factor buscaban ayudar a
sus compafieros a salir adelante. Hubo asesores que siguieron intentando sacar
adelante a sus circulos de estudio a pesar de la decadencia y del ambiente que
se vivia dentro del programa.

La organizacion es otro factor que influyé en la falta de clases, materiales y
de motivacion. Debido a que la organizacién no fue la adecuada.

Los asesores que vieron el programa como una oportunidad de aprender
estaban motivados por la superacion personal, este factor influyé de una forma
positiva, aunque esto s6lo sucedié al inicio del programa.

La compensacién econdmica también forma parte de los factores de
motivacién, pero este factor no mejora el rendimiento de los asesores.

La capacitacién se incluye en los factores en los factores de motivacion. Es
una causa del desempeho de los asesores dentro dél aula y al mismo tiempo un
factor de motivacion.

El proceso de ensefanza-aprendizaje se lleva a cabo de una forma

inapropiada para los adultos que son participes de él y las causas son el bajo
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nivel de motivacién en los asesores y la poca capacitacién que recibieron en esa
area.

Los objetivos de la investigacion se lograron satisfactoriamente, tanto el
general come los particulares. Este hecho permitié que se pudiera dar respuesta
a las preguntas de investigacion.

De este trabajo se puede rescatar de fos factores que mueven a un docente
el mas importante, al menos en el grupo de conscriptos asesores fue el de la
motivacion de los receptores. Por eso es necesario que para motivar al maestro
se le den estrategias de motivacion para grupos y una vez que logre motivar a su
grupo obtendra mejores resultados que lo ayudaran en su motivacién.

En cuanto al programa es una buena alternativa para las personas que no
han concluido su educacién béasica, pero al momento de ejecutario no hay que
olvidar la problematica més frecuente que se da por el hecho de ser un programa
que se impone a la poblacién varonil. Estos problemas son la resistencia, falta de

respeto e inasistencia.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se hacen con respecto al programa la
mayoria van encaminadas a que actividades que se plantean en el programa no
se llevan a cabo o se realizan de diferente forma.

La primera de ellas es que la capacitacion de actualizacién que se realiza el
Cltimo sabado de cada mes no se suspendiera por ningtn motivo porque
realmente es necesaria para resolver problemas y apoyar a los conscriptos
asesores. Incluso seria bueno que todos los sabados se reunieran los asesores
con el técnico docente 15 minutos al finalizar las actividades y aprovechar este
tiempo para comentar sus inquietudes del dia con respecto a las sesiones
educativas.

Si el programa se llevara a cabo respetando los horarios que se marcan y
con una coordinaciéon entre los militares, docente técnico y conscriptos. Se
mejorarfan aspectos importantes para el proceso de ensefianza-aprendizaje.

La capacitacién fue deficiente para los conscriptos asesores y ellos o
manifestaron. Se considera que deberian incluirse en el programa de capacitacién
técnicas de motivacion para grupos ¥ ademas motlivar a los conscriptos para el
desempeiio de su papel.

En lugar de darse los contenidos de los libros de texto, deberian abordarse
cuestiones de didactica y de educacién de adultos. Porque estos son los aspectos

que se necesitan para ser educador de adultos.
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También seria bueno que se hiciera un curso introductorio para los
conscriptos receptores con el fin de motivarlos, porque recordemos que se les
obliga a asistir a clases como a los nifios y en los adulios esta estrategia no

funciona.
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PROPUESTA
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JUSTIFICACION

Se hizo evidente que los principales problemas que se presentaron dentro del
programa SEDENA-SEP-INEA y en especifico en el proceso de ensefianza-
aprendizaje fueron los siguientes:

1.- Falta de motivacion de los conscriptos.
2.- Desconocimiento sobre las caracteristicas de los adultos.
3.- Poco conocimiento sobre cuestiones de didactica.

En ta educacion de adultos se requiere otra forma de trabajar muy diferente a
la tradicional. Para trabajar de una forma adecuada hay que conocer los aspectos del
adulte que obstaculizan el aprendizaje y las que lo favorecen. Teniendo estos
conocimientos es mas facil resolver los problemas que se presentan en el proceso
educativo del adulto.

Si una persona no desea aprender los resultados en el proceso de ensefianza
aprendizaje seran poco satisfactorios. Si se aterriza esto en la formacién de los
conscriptos receptores se puede decir que esta situacién influira también en el
desempeno de ilos asesores. Por eso se cree conveniente que en el curso de

capacitacion se motive a los asesores y se les ensefie a motivar a sus alumnos.
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OBJETIVOS

GENERAL:

Los participantes adquirirdan los conocimientos y desarroilaran las habilidades y
actitudes basicas para trabajar como asesores en educacion de adultos y coadyuvar

a optimizar el procesc educativo del programa SEDENA-SEP-INEA (Uruapan).

PARTICULARES:

¢+ Crear conciencia a los conscriptos asesores del valor que tiene la labor que

realizaran dentro del programa SEDENA-SEP-INEA,

¢ Conocer las caracteristicas que presente un adulto con respecto al aprendizaje,
para que posteriormente pueda seleccionar la forma mas adecuada de trabajar

con ellos.

¢+ Proveer de hemamientas didacticas para mejorar el desempefic de los

conscriptos asesores,

+ Concientizar a los conscriptos scbre la importancia que tiene la motivacion en el

proceso de ensefianza aprendizaje.

+ Proporcionar técnicas y estrategias de motivacion a los conscriptos asesores.
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LINEAMIENTOS

El programa de capacitacién para los conscriptos asesores que esta disenado
para ejecutarse antes de que se inicien las clases contempla 8 horas sobre
educacién militar, 8 horas para instrucciéon militar y educacién fisica y 24 horas de
capacitacidén sobre los programas educativos.

El programa que enseguida se desglosa toma las 24 horas destinadas a
conocer los programas educativos, para introducir la motivacién, la didactica y la
educacién de adultos.

Esto se efectia los meses de febrero y marzo de todos los afios. Con el fin de
tener capacitados a los conscriptos para el mes de abril que es cuando ellos inician
el trabajo educativo con fos conscriptos que no tienen su educacién basica y con
personas ajenas al servicio militar que tengan el deseo de acudir a clases.

El presente curso no sera permanente debide a que INEA tiene programado
el ultimo Sabado de cada mes para la capacitacion de actualizacién en la que se
eligen los temas de acuerdo a la problemética que se les va presentando a los
asesores.

Durante los sabados de Febrero y marzo las sesiones se dividen de la
siguiente forma;

1.- De 8 a 11 capacitacion sobre las cuestiones educativas.

2.- De 11 a 12 capacitacién sobre educacioén militar.

3.- De 12 a 13 capacitacion sobre instruccién militar y educacion fisica.
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TEMARIO DEL CURSO DE CAPACITACION

1.- Motivacién inicial a los asesores.

1.1 El rezago educativo.
1.2 Los conscriptos contra el rezago educativo.

1.3 Beneficios en la sociedad del apoyo de los conscriptos en el programa.

2.-Educacion de adultos.

2.1 Proceso de ensefianza-aprendizaje.
2.2 Caracteristicas de los adultos.

2.3 El aprendizaje en los adultos.

3.- Didactica.

3.1 Planeacioén educativa.

3.1.1 Importancia de la planeacién.
3.1.3 Plan de clase.

3.2 Ejecucion.

3.2.1 Método.

3.2.1.1 Método activo.
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3.2.1.2 Método dialdgico.
3.2.1.3 Técnicas.
3.2.1.3.1 Técnicas de ensefianza en educacién de adultos.

3.2.2 Recursos didacticos.

3.2.2.1 Recursos didacticos adecuados en la educacién de adultos.

3.3 Evaluacion.
3.3.1 Tipos de evaluacion.

3.3.2 Instrumentos de evaluacion.

4.- Motivacion.

4.1 Concepto.

4 2 Teoria de Maslow.

4.3 Técnicas de Motivacién para educacion de adultos.
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Recursos

Los recursos que se necesitan para llevar a cabo en curso de capacitacion
para los conscriptos asesores son los siguientes:
Los recursos humanos

Para instructor se requiere dos personas con la licenciatura en pedagogia. Se
requiere de dos personas porque el nimero promedio de asesores esde 60 a 70 y
es necesario que se divida en dos grupos. También es necesario que tenga los
conocimientos y la experiencia en educacion de adultos; conocimientos de didactica,
psicologia y conduccién de grupos.
Los recursos materiales

Dos aulas de gran tamafio para que se divida a los conscriptos y el proceso
educativo se realice en mejores condiciones; debe contar con butacas movibles o de
preferencia mesas de trabajo.

Se requiere televisién y videocasetera, rotafalio, marcadores, gises, proyector

de acetatos y hojas blancas.

Metodologia
El curse de capacitacion tendri la modalidad de curso-taller. Los
conocimientos se adquiriran mediante el andlisis de los contenidos tedricos y se
promovera el desarrollo de habilidades y actitudes dentro de la modalidad de taller,
esto es mediante la participacién activa del grupo en actividades individuales y en

equipo. Todo lo que aprendan en el curso se practicard y al final de él se tendra
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como producto el plan de curso para [a materia que van a impartir en el programa.
Se recomienda que cada grupo sea maxime de 30 conscriptos, para gue el trabajo

dentro dej aula sea mas dptimo.

Evaluaciéon

La evaluacion de Jos conscriptos se realizara con el producto que se entregue
al finalizar el curso de capacitacion y con las habilidades y conocimientos que se
presenten en el transcurso y al finalizar el curso.

La evaluacién que se realizara a los conscriptos para conocer si se cumplen
los objetivos planteados se centrara en los siguientes aspectos:

o Conocimiento sobre el educando adulto, que se evaluard teniendo como
instrumento un cuestionario que contemple las caracteristicas méas relevantes de
los adultos en proceso educativo.

o Facilidad para desenvolverse frente a un grupo. Esto se evaluara usando como
medio la exposicion de los asesores. Se observara el orden logico de la
exposicion de sus ideas, la gesticulacién, tono de voz y desplazamiento que
realice.

o Habilidad para resolver problemas en el grupo. Para efectuar la evaluacién con
respecto a esta habilidad, se sugiere que se realice la dramatizacién de posibles
problemas que son comunes en educacion de adultos. El asesor debe utilizar las

estrategias que crea convenientes para solucionar el problema.
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o Conocimiento y manejo de técricas de motivacion en educacion de adultos. Es
necesario que cada uno de los conscriptos asesores aplique una téchica de
motivacion al grupo. Ahi se observard el conocimiento y dominio que se tenga de
ella y la forma de aplicarla.

a Dominio de la didactica. Para evaluar este punto se requiere de un trabajo escrito
en el que se contemple la planeacién de la materia que ellos han de impartir en el

programa SEDENA-SEP-INEA.



CAPACITACION PARA CONSCRIPTOS

Dirigido a: conscriptos asesores
Objetivo General: Los participantes adquiriran los conocimientos y desarrallaran las habilidades y actitudes basicas para

trabajar como asesores en educacién de aduitos y coadyuvar a optimizar el proceso educativo.

Tiempo: 24 horas.

T

Tiempo Objetivos Particulares Temas y subtemas Actividades
- Dinamica de motivacién,
- Se planteard la problematica que
1.- Motivacion inicial a los asesores. existe en torno al rezage educativo
en México y posteriormente en
< Concientizar a los Uruapan.
1hr. conscriptos asesores del! 1.1 El rezago educativo. - Iniciar con lluvia de ideas.
valor que tiene la [abor - Exponer los datos estadisticos.
que realizaran dentro del - Exponer la situacién real en cuanto

1 hr. programa SEDENA-SEP-{1.2 Los conscriptos contra e! rezago al rezago educativa.

INEA. educativo. - Se mosfrardn los resultados
obtenidos en programas anteriores
{video).

1 hr. 1.3 Beneficios en la sociedad delj- Lluvia de ideas para que los
apoyo de los conscriptos en el conscriptos comenten lo gue creen
programa. que pueden lograr en contra del

rezago educativo.

Recursos

Evaluacién

proyector,

Aula con espacio suficiente, butacas movibles,
impreso,

acetatos, material

Criterigs:
plumones, |-

Participacidon con aportaciones.

papel para rotafolio, hojas blancas.

Disponibilidad para las actividades.
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CAPACITACION PARA CONSCRIPTOS

Dirigido a: conscriptos asesores Tiempo: 24 horas.
Objetivo General: Los participantes adquiriran los conocimientos y desarroliaran las habilidades vy actitudes basicas

para trabajar como asesores en educacion de adultos y coadyuvar a optimizar el proceso educativo.

Tiempo Objetivos Particulares Temas y subtemas Actividades
+ Conocer las caracteristicas
ue presente un adulto .
gon P respecto al{ 2. Educacion de adultos. - Introduccién al tema con lluvia de
aprendizaje, para gque ideas.
posteriomnente pueda L )
seleccionar la forma mas|21 Proceso  de  enseflanza-|. Exposicion por técnico docente.
adecuada de trabajar con aprendizaje. B )
ellos. - Exposicion por técnico docente.
3 horas. 2.2 Educacién de adultos. - Phillips 66.
L - Lectura comentada y
2.2 Caracteristicas de los adultos. rep(esentacién presentacién de
probables problematicas.
o - Los conscriptos deben sugerir
2.3 Et aprendizaje en los adultos. soluciones.
Recursos Evaluacién
Aula con espacio suficiente, butacas movibles, [Criterios:
proyector, acetatos, material impreso, plumones, |- Participacién con aportaciones.
papel para rotafolio, hojas blancas. - Disponibilidad para las actividades.
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CAPACITACION PARA CONSCRIPTOS

Dirigido a: conscriptos asesores Tiempo: 24 horas.
Objetivo General: Los participantes adquiriran los conocimientos y desarroliaran las habilidades y actitudes basicas

para trabajar como asesores en educacion de adultos y coadyuvar a optimizar el proceso educativo.
Tiempo Objetivos Particulares Temas y subtemas Actividades
3.- Didactica.
3.1 Concepto. - Exposicién por el técnico docente
¢ Proveer de herramientas{3.2 La didactica en el proceso P P '
didacticas para mejorar el|educativo. - Uuvia de ideas.
desempefio de los|3.3 La planeaciodn.
conscriptos asesores. 331 La importancia de laf_ Exposicidn por el técnico docente.
planeacién.
3 horas 3.3.2 Plan de clase. - Diseflar una guia para de clase
3.3.3 Cémo preparar una clase. (carta descriptga) P
3.2 Ejecucion, ’
3.2.1 Concepto. - Exponer brevemente su trabajo.
322 Partes que componen lal
!ejecucién. i
3.2.3Método. Exposicid
- Exposicion
3.2.3.1 Concepto. - Lectura comentada.
3.2.3.2 Mélodo activo. - Se realiza de acuerdo a lo que el
3.2.3.3 Método dialégico. | método propone.
3.2.34 Técnicas. - Exposicion del técnico docente.
3.2.3.4.1 Concepto. - Phillips 66 y exposiciéon de cada
3.2.3.4.2 Técnicas mas adecuadas en equipo.
educacion de adultos
Recursos Evaluacion
Aula con espacio suficiente, butacas movibles, |Criterios:
proyector, acetatos, materia! impreso, plumeones, |- Participacién con aportaciones.
papel para rotafolio, hojas blancas. - Disponibilidad para las actividades.
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CAPACITACION PARA CONSCRIPTOS

Dirigido a: conscriptos asesores Tiempo: 24 horas.
Objetivo General: Los participantes adquiriran los conocimientos y desarrollaran ias habilidades y actitudes basicas para

irabajar como asesores en educacion de adultos y coadyuvar a optimizar el proceso educativo.

Tiempo Objetivos Particuiares Temas y subtemas Actividades

+ Los conscriptos asesores
reconoceran las ventajas|3.2.3 Recursos didacticos mas;  gynosicisn y presentacién de los
de utilizar recursos | convenientes en la educacion de materiales con que cuenta el
didacticos en el proceso aduitos. Instituto Nacional para la
educativo. Educacion de Adultos.

los | 3.3 Evaluacion.

¢+ Promover en
conscriptos asesores la . )
evaluacion y|3:3-1 Tipos de Evaluacion. - Exposicion del técnico docente.
3 horas. autoevaivacion  en el
proceso educativo, para|3-3-2 Instrumentos. - Cuchicheo
mejorarlo.
- Mesa redonda para comentar su
opinién con respecto al tema.
Recursos Evaluacién
Aula con espacio suficiente, butacas movibles, (Criterios:
proyector, acetatos, material impreso, plumones, - Participacién con aportaciones.
papel para rotafolio, hojas blancas. - Disponibilidad para las actividades.




CAPACITACION PARA CONSCRIPTOS
Dirigido a: conscriptos asesores Tiempo: 24 horas.
Objetivo General: Los participantes adquiriran los conocimientos y desarroliaran las habilidades y actitudes basicas
para trabajar como asesares en educacién de adultos y coadyuvar a optimizar el proceso educativo.
Tiempo |  Objetivos Particulares Temas y subtemas Actividades

1\ o - -
i
!

- Exposicidon tedrica del técnico

docente.
"« Concientizar  a los | 4.- Motivacion
! conscriptos sobre la - Exposicion.
: importancia que tiene la|4.1 Concepto.
' motivacion en el proceso - Dinamica de motivacion.
. de ensepanza, 4.2 Teoria de Maslow.

aprendizaje. - Lectura y exposicion por equipos.

143 Técnicas de motivacién para
}educacion de adultos. - Se comentan las diferentes
|

6 horas. | exposiciones.
l- Se aplica la técnica de discordar y
. | ! concordar.
I
!
|
Recursos Evaluacion
Aula con espacio suficiente, butacas movibles, | Criterios:
proyector, acetatos, material impreso, pfumones, |- Participacion con aportaciones.
pape! para rotafolio, hojas blancas. - Disponibilidad para las actividades.
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Edad
Ocupacién
Nivel que cursan
---Alfabetizacion
—Primaria
—Secundaria

Contesta a las preguntas o selecciona el inciso que de respuesta a la pregunta
segun sea el caso.

1.- ¢ Qué opinas sobre el programa?

2.- ; Crees que ha tenido buenos resultados?
__ S __ _No __ Enalgunos aspectos

3.- ¢ Cuales son los aspectos que de acuerdo a tu opinién son deficientes?

__ La preparacion de asesores

____La asistencia de los asesores

____Los conocimientos de los asesores

___La motivacién de los asesores

____La horario del programa

____ Oftro especifique

4.- Si calificaras a tus asesores en una escala del 1 a 10 que calificacién les darias

y explica por qué

5.- ¢ Con cual de tus asesores te sientes mas motivado por qué?




6.-¢, Por qué asistes al programa?
Liberar el servicio
Te interesa superarte

___Otro

7.- El asesor utiliza materiales de apoyo en sus ciases

___Nunca

__ Siempre

___En algunas ocasiones

___Cuando el tema lo requiere

8.-;, Como es la actitud de la mayoria de los asesores?

___Demuestra interés en lo que hace

___De indiferencia

___Cansancio ( sin ganas de trabajar)

____De relajo (resta seriedad a las clases haciendo bromas la mayor parte del tiempo

__ Otro

§ - ¢ Los asesores se interesan por tu aprendizaje? Marca los aspectos en los que te
apoya tus asesores.

___Resuelven tus dudas

__ Revisan gjercicio

____Te motivan a seguir adelante

___ Otro

10.- Seguin tu opinidon cémo debe ser el asesor ideal




11.- Describe una sesion de actividades en el programa de Servicio Militar




GUIA PARA LA ENTREVISTA DE ASESORES
EDAD
ESTADO CIVIL
LUGAR DE PRICEDENCIA
OCUPACION
1.-¢ Que opinas del programa SEDENA-SEP-INEA?
2.-¢ Qué tipo de asesor eres? (adjunto, titular, tutor)
3.- i Por qué te seleccionaron como asesor?
4.-; Has trabajado con circulo desde el principic del programa?
5.-¢,Cuantas veces has trabajado con circulo? 4 Por qué?
6.-; Qué significa para ti ser asesor?
7.-¢Qué problemas has tenido como asesor?
8.-¢ Recibiste capacitacién?
8.-¢;Qué temas se trataron en la capacitacién?
10.-¢ Los motivaron de alguna forma?
11.-¢El eurso de capacitacion fue de interés y utilidad para tu labor? ¢ Por queé?
12.- ; Qué temas consideras que faitaron?
13.- ¢ Cuénto tiempo destinas a preparar tu clase?
14.- Describe una sesién de asesoria
15.-¢ Te agrada la labor que estas realizando?
16.-¢ Cudles son los aspectos que te desagradan de tu labor? ¢ Por qué?
17.-: Qué sugieres para hacer mas eficiente tu labor?
18.-; Como es la relacion que has establecido con tus alumnos?

19.- § Cuales son los logros educativos que has tenido con tus alumnos?



20.-Si te hubieran permitido elegir entre ser asesor y no serlo jqué hubieras
elegido?
21.- Menciona los factores que te motivan para no desertar del programa.

22 -Consideras que los receptores se encuentran motivados en el aprendizaje ¢ por
qué?



Contesta si 0 no a cada pregunta

1. -¢ sueles sentine cansado en horas de clase?

2 .- Has perdido el interés por las asesorias en los tltimos meses?

3.-;Crees que basta con que tus alumnos aprueben la materia aunque sélo sea con
seis?

4 -; Te sientes confundido sobre cuales son los objetivos del programa?

5.-¢ Tienes cosas mas importantes que dar clases a conscriptos?

6.-¢ Te distraes cuando estas dando clases?

7.-¢ Crees que ser asesor no te sera util?

8.-; Has pensado en abandonar el programa?

9.-¢ A veces piensas que no vale |a pena el esfuerzo que realizas con tus alumnos?
10.-¢ Tienes la sensacién de que pierdes el tiempo?

11.-¢ Das clases esporadicamente?

12.-; Los temas de clase son aburridos?

13.-; Esperas que se acerque la fecha de examen al evaluar a tus alymnos?

14.-; Piensas que la capacitacién no te ayudo en nada?

15.-; Te sientes incapaz de controlar a tus alumnos?

16.-;, Sientes con frecuencia que tus alumnos no te entienden?

17.-¢ Crees que el preparar clases exige demasiado tiempo?

18.-; Sueles pensar que los temas que tienes que explicar son dificiles?

19.-; Crees que los alumnos no valoran tu trabajo?

20.-; En ocasiones te da miedo enfrentarte al grupo?



¢HA TENIDO BUENOS RESULTADOS?

CATEGORIAS F %
1. Si 14 147
2. No 0 0
3. En algunos aspectos 16 |53
FUENTE; ENCUESTA DIRECTA 1997
ASPECTOS DEFICIENTES
CATEGORIAS F %
1. La preparacion de los asesores 2 6
2. La asistencia de los asesores 4 12
3. Los conocimientos de los
asesores 4 12
4. La motivacién de los asesores g |27
S. El horario del programa 9 | 27
6. Otro 5 15

FUENTE; ENCUESTA DIRECTA 1997




CUADROS DE DATOS

NIVEL QUE CURSAN
CATEGORIAS F | %
1. Alfabetizacion 0 0
2. Primaria 5 | 17
3. Secundaria 25 | 83
FUENTE; ENCUESTA DIRECTA 1997
OPINION DEL PROGRAMA
CATEGORIAS F | %
1. Sirve para superarte 9 30
2. Esta muy bien 12 |40
3. Es una obligacién 1 3
4. Sirve dnicamente para la
liberacion 1 3
5. Tiene algunas fallas 3 10
6. No opinaron 4 13

FUENTE; ENCUESTA DIRECTA 1997
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