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. 1 

Introducción 

El presente trali.ajo responde al intcrl!s por conocer más 

de cerca un fenómeno que a raíz de los 70's empezó a cobrar 

cada vez mayor importancia para el país; nos referimos a la 

capacitación y el adiestramiento en el traBajo. A partir de 

entonces, diferentes especialistas han abordado el tema enfo

cándolo desde su propia perspectiva. 

No obstante, existen muchos aspectos que aUn no han si

do analizados en su totalidad; razón por la cual decidimos 

retomar dicha problemática al advertir que frecuentemente -

en las empresas, las personas que tienen a su cargo la ca

pacitación del personal, son aquellas que por su experien-

cia, actividad o ml!ritos en su puesto de traBajo se les co~ 

sidera aptos para desempeñar funciones de instrucción a sus 

subalternos. Si bien, estas personas poseen las destrezas y 

conocimientos que requiere el puesto de trabajo, carecen a 

menudo de una adecuada formación pedagógica que les permita 

lograr que los capaci tandos obtengan un índice de aproveche· 

miento superior al que actualmente alcanzan. 

Al percatarnos de la importancia de esta cuestión y -

que la capacitación es una modalidad de educación de adul

tos, decidimos rescatar la trascendencia que para el ins·

tructor representa contar con toda una formación docent.e ,· 
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human!stica, filosófica, psicológica y did&ctica, ya que e-

llo le permitirli tener una'visión m!i.s amplia y profunda de -

lo que el proceso de capacitación implica y por lo tanto lo

grar resultados más acabados en todo sentido. 

Ahora bien, a fin de lograr una mejor realización de la 

presente investigación, hemos decidido dividirla en tres par 

tes. 

La primera de ellas consiste en una revisión de gran -

parte del material publicado hasta la fecha referente a la 

formación de instructores, así como el contexto dentro del 

cual se halla inserto el tema. Para ello hacemos referencia 

a los conceptos de educación, aprendizaje, instrucción, e-

ducación extraescolar, no formal, permanente y de adultos, 

ubicando dentro de esta última las características óiopsi

cosociales del adulto, el aprendizaje significativo y la f! 

losofía del adulto. Posteriormente, fiablamos de la capacité 

ción estableciendo una diferenciación entre ésta y el a--

diestramiento, analizamos la situación actual de la capaci

tación en México, el panorama por el cual atraviesa y las -

bases jurídicas que la sustentan. Finalmente, hacemos una -

revisión teórica de la definición, la función y el perfil -

del instructor. 
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En la segunda parte nos hemos abocado al estudio de C! 

so, para lo cual se tom6 como investigaci6n de campo la em

presa Asbestos de México S.A., entre otras razones, porque 

es una empresa l!der en su ramo, ya que su producci6n comp.!_ 

te en el mercado interno y externo. Asimismo, el surgimiento 

de la capacitaci6n en ella, se puede considerar que ha sido 

paralelo a los inicios de la capacitaci6n en México, además 

de ~ontar con instalaciones y recursos destinados a estos -

fines. Esto nos permiti6 encontrar un universo id6neo para 

el análisis que realizamos de la funci6n desempeñada por el 

instructor interno dentro de. las empresas. En ese sentido -

han sido decisivas las facilidades y el interl!s mostrado por 

la empresa para la realizaci6n de este trabajo, 

De esta manera, hemos realizado una revisi6n interna de 

la empresa, analizando la metodologta utilizada en la capac! 

taci6n. Como primer paso, entrevistamos al Jefe de Capacita

ci6n para conocer el panorama por el que atraviesa dicha ca

paci taci6n. Posteriormente, se procedi6 a elaborar un cues

tionario de respuesta abierta, dirigido a instructores y ca

pacitandos; aunado a esto, realizamos la observaci6n directa 

de lo acontecido en los grupos de capacitaci6n a travl!s de -

registros observacionales. 

Una vez:. conclu!da esta fase, analizamos la informaci6n 

recabada que nos permi ti6 establecer una confrontaci6_n entre 
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lo planteado teóricamente por los autores y lo observado en 

el estudio de caso para finalmente como un equipo, realizar 

una propuesta alternativa en la que plasmamos nuestros cong 

cimientos pedagógicos. Para ello, hemos buscado una teoría 

que pudiera contribuir a la solución de los diversos proble

mas que hemos encontrado en el estudio de caso. 

La parte final de este trabajo se subdivide en dos as

pectos: por un lado, trabajarnos acucllos elementos que por 

su importancia, permiten al instructor un acercamiento hacia 

el proceso grupal y los factores que determinan su dinámica. 

Para ello, hablamos de los lineamientos básicos de la teoría 

del grupo operativo, concretizlndolos de una manera mis pre

cisa en el segundo aspecto, donde por medio de una metodolo

gía participativa, se proponen una serie de estrategias a -

seguir en el desarrollo del proceso grupal, así como la fun

ción del coordinador y de los participantes con respecto a -

la planeación, utillzaci6n de los materiales didlcticos y la 

evaluación de dicho proceso. 

Es por ello que la propuesta desarrollada en este trab! 

jo, no va dirigida ~nicamente a propiciar la superación pro

fesional del instructor, sino que pretendemos que el proceso 

de capacitación se convierta en una interacción din!Ílllica y -

continua entre capacitando e instructor, en donde ambos suj~ 

tos sean partícipes de una mutua relaci6n de aprendizaje. 
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De esta manera, es necesario analizar la posici6n que 

tiene el instructor en el contexto de capacitación, donde -

planteamos que ~ste deje de ser el director absoluto de la 

enseñanza y se convierta en un aut~ntico coordinador del prQ 

ceso de aprendizaje. Asi hablamos de la importancia que ti~ 

ne para el instructor conocer las características biopsico

sociales del adulto y la f~rma como estas pueden aprovechar

se en el desarrollo de cursos de capacitaci6n. Por lo que -

consideramos necesario proporcionar al instructor aquellos -

elementos que le permitan desarrollar capacidades y habili-

dades para llegar a conocer con profundidad las necesidades 

y caracteristicas de los capacitandos. 

Por consiguiente, fue objeto de este trabajo, elaborar 

una propuesta metodol6gica para la formación pedag6gica de -

instructores que contribuya al enriquecimiento del proceso -

enseñanza-aprendizaje que tiene lugar en la capacitaci6n, 

con lo cual pretendemos propiciar un cambio de actitud en el 

instructor que lo lleve a convertirse de .un mero transmisor 

de conocimientos y habilidades hacia un coordinador-asesor -

de aprendizaje. 

Finalmente, consideramos que en este trabajo logramos -

integrar los planteamientos pedag6gicos, necesarios en todo -

proceso de aprendizaje, plasmándolos de una manera concreta -

en nuestra alternativa de trabajo, con lo cual esperamos con-
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tribuir a l~ superaci6n de las deficiencias detectadas en la 

investigaci6n de campo. 

Por otra p~rte, creemos conveniente que el abordaje de 

la capacitaci6n se realice desde otras áreas como pueden ser 

la sociología, la administraci6n, la economía y el derecho -

entre otras, a ~in de enriquecerla y fortalecerla.al inte-

rior de las empresas priv.adás e· instituciones gubernamenta-

les. 



CAPITULO I. EDUCACION Y CAPACITACION 
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Capit~!.0 I. Educaci6n ¡ Capacitaci6n. 

1.1. Educaci6n. 

En su sentido etimol6gico, el término ~. tiene su 

origen en el verbo latino "educare", que significa criar, a 

limentar. Este verbo, a su vez, procede de otro antiguo, 
exudere, compuesto de la preposici6n "ex", que significa 

hacia afuera; y "ducere", que equivale a conducir o llevar. 

En un primer intento por definir el término educaci6n, 

podrfamos decir que es el acto de introducir conocimientos

al individuo, intróyectar ideas. También podr!a ser a la in

versa, que las propias exigencias del sujeto de volcaran ha

cia afuera con el fin de educar a otros. 

Puede advertirse que la connotaci6n misma del término-

educar, lleva en s! misma contradicciones, las cuales han ori

ginado una gran diversidad de definiciones sin que se haya -

logrado englobar la escencia misma del término. Lo mismo su

cede cuando se ha tratado de definir la fonna como debe lle-

varse a cabo esa educaci6n; es decir, permitir que el indivi

duo actae con plena libertad logrando con ello un mejor dese!!_ 

volvimiento de su personalidad, o por el contrario, imponer 

la voluntad del educador sobre la del mismo alumno. 
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1.1.1. Concepto de Educaci6n 

La educaci6n ha sido motivo de reflexiones en muchos 

sentidos y desde diferentes perspectivas, de ahí entonces, 

el gran ntlmero de definiciones propuestas hasta el momento. 

A fin de poder ubicarlas, hemos decidido adoptar la clasi

ficacj6n que plantearon Arredondo y Uribe, la cual, en nues 

tra opini6n, engloba una gran parte de ellas; así podemos

decir, que "la educaci6n puede considerarse a través de 3 

di.Jaensiones: La primera de ellas la concibe como un sistc

!!!!..• adoptando las características que se han instituciona

lizado tradicionalmente; en esta vertiente, ubicamos la de 
finici6n en la que se habla de la educaci6n como un fen6m~ 

no llist6rico-social que siempre ha existido y que puede e~. 

tenderse como un proceso de socializaci6n, de aculturaci6n 

en el sentido de la acci6n ejercida por las generaciones -

adultas sobre las nuevas generaciones, o bien, en el sent.!, 

do de una acc16n rec!proca entre ambas generaciones". (1) 

Por otra parte, la educaci6n también es concebida co-

mo un producto; es decir, como el resultado de una acci6n

vista en t~rminos de funciones y operaciones como lo menci~ 

na Marc Belt en 1971: "funciones sustentadoras cuyas oper~. 

ciones consisten en poderes de observaci6n y percepci6n ,· .2. 

peraciones de manipulaci6n de símbolos y signos, destrezas 

Arredondo; Ma:rt·ano·,· ·et". aL Notas para un· modelo de docen
~ p. 4 
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instrumentales; f\mci6n preservadora, cuya operacidn funda

mental consiste en el acto de inferir y en el acto de veri• ·. 

ficar" (2) 

Finalmente, la educaci6n puede concebirse tambi§n como 

un· proceso en el que existe co1DUJ1icacidn entre dos o mls 1'4'

personas, donde hay posibilidades de modificaci6n rec1proca, 

concibiéndola entonces · como el desarrollo de las posibili

de l ser humano. En la que la adquisici6n de conocimiento es 

una necesidad característica del individuo, 

Para los fines de este trabajo, la concepci6n que uti

lizaremos serA aquella en la que la educaci6n es vista como 

un proceso, dentro del cual se lleva a cabo una retroalime!!_ 

taci6n y una interrelaci6n entre educando y educador, 

1,1,2 Conceptos' de Aprendizajc,'Enseñanza e Instrucci6n, 

Aprendizaje 

Entendemos el ttrmino aprendizaje como la modificaci6n 

mds o menos estable de pautas de conducta, como lo menciona 

Bleger·'"el to!r11ino aprender se halla contaminado de intele_s 

tualismo, as1 se concibe a este proceso como la operaci6n·

intelectual de acumular informaci6n, Otra definici6n, aunque 

correcta en cierto sentido, traduce .el aprendizaje a un len-

i Ibidem 
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guaje reduccionista y afirma que es una modificaci6n del • 

sistema nervioso pro~ucida por la experiencia," (3) 

Creemos que al hablar de pautas de conducta y al ref!,_ 

rimos a conducta, englobamos todas aquellas modificacio·.

nes del ser humano, sea cual fuere el ttrea en la que apa-

rezcan, Es aquf, precisamente donde consideramos que puede 

darse el aprendizaje sin que por ello exista una formula-· 

ci6n intelectual, 

Ahora bien, nos parece conveniente destacar que la -

conducta humana debe ser entendida como una conducta molar, 

lo q~e implica entenderla y analizarla en el contexto de • 

todas sus relaciones: Es preciso conocer tanto al sujeto -

como al objeto y el vfnculo establecido entre ambos; de e.!!_ 

ta manera, comprenderemos la motivaci6n, la finalidad, el 

significado y la estructura de la conducta, Lo que nos 11~ 

va a entender que la conducta puede manifestarse en aspec

tos observable y no observables y en acciones que pueden -

ser internas o externas, 

La conducta, para su estudio, est§ integrada por tres 

ele111entos: 

El sujeto que emite la conducta, el objeto de la con~ 

ducta y el tipo de relaci6n o vínculo ; siendo este último 

el .que de.fine e.l .tipo_ de .. ll.s..tr.uctura de. la conducta, Podemos 

3 Bleger, José, Psicologfa de la Conducta p, 242 
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hablar entonces, de dos vtnculos fundamentales; con el ob• 

jeto de la conducta: 

De atracción,- Presente cuando hablamos de una posesidn -· 

egotsta del objeto, ya sea para conocerlo, 

o para estar cerca de l!l. 

·De rechazo,- A travl!s de un alejamiento del objeto, o bien, 

de un acercamiento para atacarlo o destruirlo, 

este alejamiento puede ser externo o interno, 

De esta manera, una pauta de conducta es una determin!, 

da forma de estructuración de la misma, definida principal

mente por el tipo de vtnculo establecido con el objeto, Ca

be aclarar, que la forma de estructurar la conducta es algo 

que el sujeto ha hecho propia, que ha asimilado y conforma

do de t~l manera que sea parte de su personalidad, la cual, 

seglln Filloux "es la configuracilln llnica que toma en el --

trascurso de la historia de un individuo, el conjunto de -

los sistemas responsables de su comportamiento", (4) 

Recordemos, que una de las principales caractertsticas 

del ser humano radica en la capacidad que ~ste tiene de ser 

perfectible, en tanto, su personalidad es dinámica, cambi~ 

te; sometida a fluctuaciones entre evolución y regresilln, -

4 Filloux, Jean, Crisis en la didftctica p. 
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entre int*graci6n y dispersión. Es justamente esta posibili 

dad de cambio en el individuo, lo que fundamenta los.princ.!_ 

pios en los que se sustenta el aprendizaje. Sin embargo.~s

te proceso no es tan simple si tenemos en cuenta que la es

tructura misma de la personalidad humana tiende a mantener 

constantes, o. a recuperar, si es que se han perdido, las -

condiciones internas de equilibrio, fenómeno conocido con -

el nombre de homeostasis. No es dificil comprender que este 

estado de equilibrio no es ni estgtico ni definitivo, por -

lo que se pierde y se recupera constantemente, Ast tenemos 

que en la medida en que trascurra el proceso psicol6gico de 

cada persona, ese estado de equilibrio puede ser muy fr§gil. 

Puede haberse constitu!do con tanta rigidez, que no pueda -

pensarse en modificarse sin romperlo, pero lo que seria 

ideal es que se hubiera constituido de una manera dingmica 

y fléxible, lo cual permitir!a modificaciones sin que por -

ello, la estructura pstquica del sujeto se vea gravemente -

afectada, 

Es justamente a partir de la actitud con la que el su

jeto enfrenta las nuevas situaciones como asimilar! los nu~ 

vos aprendizajes; es decir, las modificaciones de pautas de 

conducta. 

Podemos decir, que entre m~s profundo es un cambio, se 

corre m4s el riesgo de perder el equilibrio, como lo menci.!:!_ 
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na Pichl5n·Rivi~re "todo caR1bio implica una pérdida, por lo t. 

~enos temporal de ese estado de equilibrio. Mientra~ dura 

ese proceso de cambio, en tanto no se recupere el estado -

de equilibrio, el organismo se encuentra en un estado de -

ansiedad que es precisamente lo que lo impulsa a buscar -

nuevas formas de recuperaci6n. Esta ansiedad no es, sino -

la expresi6n de los dos miedos b~sicos; el miedo al ataque 

y el miedo a la pérdida, que configuran la reaccil5n de re

sistencia al cambio", (5) Estos miedos son mayores en unos 

sujetos que en otros y a su vez pueden estar ligados a di

ferentes objetos, los cuales pueden ser peligrosos para a~ 

gunos sujetos y no serlo para otros, 

La importancia de estos fen6menos, para el profesor,

consiste no s6lo en saber de su existencia, sino 1ma vez -

detectados en el grupo lleguen a ser Manejades y superados, 

de otra manera pueden convertirse en serios obstáculos pa

ra el proceso de ensefianza-aprendizaje grupal. 

Ensefianza 

La ensefianza, es el proceso a través del cual se dir! 

ge el aprendizaje, 

5 Pich6n Riviere, Enrique, El proceso grupaL.p. 52 
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La ensefianza es un medio de educar, de instruir y de -

fo'l'Jllar, siendo en esto eminentemente .intencional, por lo que 

se puede decir que la finalidad de la ensefianza es ·;la conse

cuci~n o realizaciOn de aprender. Es producir técnicamente -

el aprendizaje. 

La ensefianza presupone: 

a) algo que se ensefia (contenido) 

b) alguien que es enseftado (educando) 

c) alguno que ensefia (educador) 

d) el modo como se ensefia (método y técnicas) 

e) un lugar en que se ensefia (ambiente f!sico) 

Dentro del 4rea de capacitaci~n, la enseftanza es un -

proceso mediante el cual el instructor selecciona conteni-

dos que deben ser aprendidos y realiza una serie de activi

dades cuyo prop8sito consiste en lograr el aprendizaje en -

el participante, La ensefianza se inicia con las actividades 

de planificaci6n, mediante las cuales el instructor detcr-

mina los objetivos y contenidos educacionales, motivo del -

adiestramiento y la capacitacien, as! como los medios con -

que se apoyar4 la conducci8n de tareas o actividades dur~ 

te las sesiones de instrucci6n, 

El proceso de ensefianza-aprendizaje es una funci6n e-
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ducativa en la que la enseftanza constituye el elemento in

dispensable para que se de el aprendizaje• y a la veE_, se -

sustenta en él para formar entre ambos la instrucci6n, 

Por otro lado, la ensefianza no s6lo se circunscribe al 

terreno escolar, sino que invade todos los dominios de la -

actividad humana; la empresa, la industria, la escuela, el 

hogar, el ejército, la iglesia, la comunidad, etc. 

Instrucci6n 

El concepto de instrucci6n, desde sus or!genes, ha si

do confundido con ·conceptos tales como ensefianza, educaci6n 

fo1:J11aci6n y aprendizaje, 

Se denomina instrucci6n, al proceso a trav~s del cual 

se asimilan conocimientos provenientes del exterior directa 

o indirectamente, adquiridos ya sea en forma circunstancial 

o voluntaria, La instrucci6n tiene dos momentos: 

-La transmisiOn que equivale a ensefianza y; 

-La aprehensi6n a aprendizaje. 

Dentro de la confusiOn de algunos conceptos pedag6gicos, 

que desde el punto de vista terminol6gico atin subsisten, la 

palabra instrucci6n es una de las m§s controvertidas, Exis--
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ten desde quienes afirman que la instrucci6n es una mera • 

información y transmisión de conocimientos, informaciones, 

leyes y reglas, hasta aquellos que postulan que no s6lo • 

lo anterior es la instrucci6n, sino la adquisición de usos, 

. costumbres, sentimientos, tendencias volitivas; por lo que 

la instrucción no es información vacía desprovista de val.2. 

res y adem4s no excluye en ninguna forma las actividades -

prlcticas, 

En síntesis, algunos identifican a la instrucción so

lo con el aspecto intelectual de la educación, La pedagogía 

del siglo XX, rompe con este concepto intelectualista y lo 

proyecta hacia la formaci6n mas completa e integral del ho.!!)_ 

bre. 

En el ambiente pedag6gico se ha menospreciado a la in~ 

trucción como acción educativa, sustituyendo por el concep

to de educación, que implica formación y aprendizaje inte·

lectual y pr~ctico; ~sto es, conocimientos, habilidades, -

h.libitos, capacidades y aptitudes. 

Actual~vnte, el t@rmino instrucci6n se aplica general-

~ente para designar aquellas actividades que realizan los -

profesores o instructores para coordinar el aprendizaje de -

sus alúmnos o participantes, En el área de educación no for

l!l.Z.l y particularmente en lo que respecta a la capacitación y 
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el adiestramiento, la instrucci6n es concebida como un --

hecho educativo, por medio del cual, se propici.a el apren

dizaje de los capacitandos para el dominio de su trabajo. 

Por este motivo, en el campo de la capacitaci6n y el adíe~ 

tramiento, se considera a la instrucci6n como el momento -

en que se lleva a efecto el proceso de enseñanza-aprendiz·~ 

je. 

1.1.3 Educación No Formal, Extraescolar y Permanente. 

Como se ha mencionado en otros apartados, a rafz de -

una serie de crisis y transformaciones que han caracteriza 

do el mundo moderno, se ha visto que es un'a necesidad imp~

riosa, el brindar nuevas alternativas de educaci6n, acor-

des con el nuevo desarrollo tecnoldgico--industrial de los 

pueblos y por ende a los individuos que intervienen direc

tamente en este proceso; es decir la poblaci6n adulta. Sin 

embargo, como sabemos, los individuos adultos poseen toda 

una serie de características y necesidades que los convier 

te en un tipo de educando, diferente al niño o al adoles~

cente, es por ello que surgen nuevos conceptos de educa--

ci6n, dentro de los cuales pueda incluirse al educando 

adulto; es así como hablamos de educaci6n no formal, edu·ca 

ci6n extraescolar y educaci6n permanente. 
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Educación No Formal 

En nuestro país, la educación no formal ha sido en o -

pinión de Teódulo Guzmán, "la acción educativa auspiciada 

tanto por el Gobierno como por algunas agencias y grupos -

particulares con las siguientes características 

-Se brinda a los grupos de poólación que no han tenido 

acceso a los beneficios del sistema escolar, como una-

instrucción equivalente a la que pudiera obtenerse por 

ese medio, fundamentalmente en el nivel básico y medio 

básico y a un costo menor. 

-Tiene una función compensatoria en favor de los grupos 

menos beneficiados por el desarrollo económico; capa -

citándolos y adiestrándolos en habilidades y destrezas 

básicas para que puedan desempefiar un trabajo económi

camente productivo. 

-Prepara a los grupos marginados por el sistema so 

cial para que puedan participar activamente en los 

procesos sociales que afectan su desarrollo personal

y comunitario". (6) 

6 Guzmán, José Teódulo."Alternatiya para la Educación -
en México". p. 216 
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Aho-ra bien, estas caracterfsticas tal y como se seftalan, 

han contribuido a que la educaci6n no formal, se encuentre -

desvinculada de otro tipo de acciones tendientes a relacio -

narla con el entorno social, de tal manera, que aparte de -

incurrir en las mismas fallas que el sistema escolarizado, -

al no cumplir con los requerimientos exigidos por el aparato 

productivo, el aprendizaje ofrecido tiene una calidad infe • 

rior al del sistema escolar formal. 

Educaci6n Extraescolar. 

Es considerada como cualquier acci6n sistemática ubica

da fuera del sistema educativo formal, diri~ida de manera -

clara e inequ7voca hacia objetivos eminentemente educaciona

les. 

Es justamente, a través de la educaci6n extraescolar, -

que se pretende dar al sistema educativo un carllcter de·'con

tinuidad al extenderse más allá de lo que tradicionalmente -

se ha considerado el peri6do formativo del hombre. Esto im

plica que todos los miembros de la sociedad, a lo lar~o de -

toda su vida y en todas las esferas de su perS-Onalidad, sus

ceptibles de un desarrollo mayor, puedan recibir educaci6n. 

As! será funci6n de la educaci6n extraescolar contribuir 

a que la educaci6n pueda considerarse corno un proceso que 
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tenga como finalidad la formaci6n integral del individuo;

y cuya tarea consiste en estudiar y analizar las caracterís

ticas, p;icológicas y sociales en los diferentes períodos -

por los que atraviesa el ser humano, con la finalidad de pr~ 

mover acciones educativas centradas en las necesidades, ap

titudes, intereses, etc., de quien las reciba. 

De esta forma, para que la educaci6n extraescolar pue

da cumplir con su funci6n, se ha dividido en diferentes mo

dalidades : 

-Alfahetización. 

-Cultura popular. 

-Adiestramiento. 

-Capacitación en y para el trabajo. 

-Recreación y utilización del tiempo libre. 

-Desarrollo de la comunidad. 

-Extensión agrícola. 

Educaci6n Permanente 

Desde lipocas anteriores, ha sido fundamental brindar

a los individuos una educación acorde con sus necesidades. 

A medida que la tecnología ha ido avanzando, los cambios -

en la sociedad no se han hecho esperar, y en consecuencia 

se hace imprescindible brindar al individuo conocimientos 



que le permitan responder a las exigencias del aparato pro

ductivo. Por lo qu~ se plantea continuar educando aL hom -

bre, de ahf que se comience a hablar de una educación per-

manente, la cual puede definirse como una serie de acciones 

a lo largo de la vida del hombre que le permitan perfeccio

narse. y desarrollarse profesionalmente y asimismo partici-
par en el desarrollo cultural de la comunidad. 

Se pretende que la educaci6n permanente vaya más allá 

de una práctica formal de ensefianza-aprendizaje, convirtie~ 

dose en un proceso presente a lo largo de la vida del indi

viduo, comprendiendo todos los aspectos que contribuyan a -

su formación integral; negando con ello la existencia de 

una edad especffica para educarse. 

Entre los principales postulados de la educaci6n perm~ 

nente tenemos: 

-La necesidad de regresar a una educaci6n general. 

-El educando deberá adquirir una capacidad de innova -

ci6n que ·más allli de proporcionar cqnoclmientos y. 

habilidades_que habrán de tener una reducida vigencia, 

sea para asimilar e incorporar de manera continua los 

conocim;i,entos, habilidades y destrezas que requiera la 

propia transformaci6n cientffica, tecnológica y social. 
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-Basada en el principio educativo de "aprender a apren

der" el cual implica que el liombre reaprenderá o con-

tinuará aprendiendo a lo largo de toda su vida, de ma-

nera permanente. 

Por otra·parte, los objetivos que rigen a esta educación, 

van a surgir de las necesidades mismas de la sociedad, te -

niendo como uno de sus principales postulados, el pleno de

sarrollo y realización de las facultades del individuo. 

1.2 Educación de Adultos 

No puede negarse, que desde tiempo atrás, ha surgido -

la preocupación por la educación de adultos en diferentes -

instancias de la sociedad, tales como : agrupaciones reli -

giosas, profesionales y diferentes grupos dentro de comuni

dades específicas o las mismas instituciones laborales. 

Sin embargo, es a partir del movimiento enciclopedista 

y de la revolución industrial en el Siglo XVIII, que se pro

pone la elaboración de modelos pedagógicos tendientes a la-

formulación de un modelo escolarizado, de tal manera, que-· 

el adulto aprendía a leer y escribir con el mismo sistema

que se empleaba para ensefiar a los nifios [memorización-re

citación-pasividad, etc)., y en algunos casos se le daban-
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conocimientos básicos de algún oficio, con el fin-de que pu

diera posteriormente dedicarse a él. 

Durante el siglo XIX, se multiplicaron las acciones de 

educaci6n de adultos en casi todos los paises, en la mayoría 

de los casos, tales esfuerzos estaban encaminados a la for

rnaci6n para el trabajo. 

Podernos decir, que es posteriormente a la Segunda Gue

rra Mundial cuando la educaci6n de adultos se convierte en

una necesidad imperiosa, ya que, a consecuencia de ésta, el 

desempleo y la escasez de mano de obra calificada se hicie

ron más evidentes convirtiéndose en serios problemas a las

que tuvieron que enfrentarse los paises afectados. 

Es en este momento cuando surge la UNESCO, -organismo 

desde entonces, encargado de promover este tipo de educa -

ci6n-, el cual a consecuencia de lo anterior decide convo

car a cuatro conferencias, las cuales, tuvieron lugar en -

Elsinor, Dinamarca en 1949, Montreal, Canadá en 1960 [dé -

cada del desarrollo), Tokio, Jap6n en 1972 y Nairobi, Ke -

nya en 1976. En estas conferencias, se menciona la impor -

tancia de la educaci6n de adultos como factor coadyuvante 

en el desarrollo econ6mico de los pueblos. AsP como la ne

cesidad de brindar una atenci6n especial a la persona del 

adulto; es decir, tener presentes sus necesidades, espec -
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tativas, su contexto social, econ6mico y político, para de

esta manera crear un método y un sistema de educaci6n de -

adultos totalmente diferente del empleado en la escuela con 

los niños, en donde el individuo "aprenda a aprender" al ha

cerse responsable de su propio aprendizaje. 

Algo que nos parece importante destacar de estas cua -

tro conferencias, es el interés por propiciar la formaci6n

integral del individuo; es decir, promover el desarrollo de 

sus facultades, la convivencia en sociedad, etc., de ahí 

que no s6lo se hable de enseñarle a leer y ~scribir, sino -

que también se le capacite para el trabajo, conozca el arte, 

la cultura y participe en actividades recreativas. 

En nuestro pais, nos encontramos que hasta antes de -

darse una aceptaci6n formal de la educaci6n de adultos, la 

educaci6n en general atravesaba por una situaci6n de cri -

sis, ya que el aparato productivo exigía de las instituci~ 

nes educativas ciertos indices de capacitaci6n y especial! 

zaci6n de sus· egresados , por lo tanto, habia que decidir, 

si cumplir con estos requerimientos de la sociedad, o pro

piciar la integraci6n y el desenvolvimiento de la persona

lidad del individuo. 
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1.2.l. Fundamentos Principales. 

Durante la segunda mitad del Siglo X!'X, las ciencias -

experimentales.orientaron sus investigaciones ~eneralmente -

hacia la psicología del animal y el aprendizaje del niño. -

Mientras que el inter!!s por el estudio del adulto "normal" -

fue dejado de lado al considerarlo un ser acabado , estaóle 

y con un proceso de evolución lento. Actualmente las exi~e~ 

cias de adaptaci6n a un mundo complejo y en r§pida evolución, 

ñan aumentado cada vez más el inter!!s por conocer al adulto. 

La historia de la psicología cientí~ica de los adultos 

es relativamente reciente. Se le identifica con la serie de 

modelos y soluciones propuestos por los psicólogos industri!_ 

les para realizar una mejor adaptación del hombre a su traba 

jo y visceversa. En tanto, que la formación emp1rica de 

los adultos tiene un pasado mayor. Sus medios instituciona--. 

les y sus t~cnicas pedagógicas se desarrollaron a partir del 

siglo XIX bajo los efectos de la revolución industrial, 

-La educación de adultos responde a una gran diversi -

dad de necesidades manifestadas por el individuo, de ahf 

que abarque varios sectores o campos de aplicación se--

gtln las concepciones pedagdgicas; educacidn de base, alfabeti 
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zación , formacidn profesional, educaci611 úni.ca, superación 

personal, recreaci6n y utilización del tiempÓ lióxe, etc. 

En el presente estudio, se tratar~ de profundizar en -

el área que se refiere a la formación profesional, donde -..: 

encontramos ubicada.la capacitación. 

Consideramos que la educaci6n de adultos es de sumo 

valor en cualquier época y en cualquier país. En el caso 

particular de México, el Sistema Nacional de Educación para 

Adultos tiene comod>jetivo incorporar o reincorporar a las

personas que no pudieron continuar estudiando o no tuvieron 

la posibilidad de hacerlo en el sistema escolarizado. 

Hoy en dia, la educación de adultos se encuentra in 

fluida por las experiencias del sistema escolarizado; al 

considerarse que algunos métodos pueden ser transferidos a 

situaciones nuevas. De igual manera la toma de consciencia 

de ciertas exigencias de la vida profesional o la necesidad 

de asumí r nuevos roles familiares o laborales, pueden eng·e!!. 

drar a cualquier edad, motivaciones en favor de la educa -

ci6n y la cultura. 

En nuestra opini6n debe considerarse que muchas veces 

se pide a los adultos que realicen tareas artificiales 
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poco comprometidas con su experiencia personal. Esto aunado

al hecho de que muchos adultos han perdido el f1áóito d.e a -

prender. 

1.2. 1.1 Proceso de Enseñanza-Aprendizaje del Adulto. 

Tradicionalmente, se ha considerado que la pedagogía al 

hacer referencia al educando lo hacía exclusivamente con 

respecto a niños y adolescentes. Estos postulados se basa

ban en la idea de que el individuo termina su educaci6n si

multáneamente a su período evolutivo marcado por el fin de~ 

la adolescencia, fundamentando para ello que la percepci6n-

y la asimilaci6n como procesos mentales decrecían con el --

paso del tiempo. 

Al respecto, nos parece conveniente hacer mención de -

una investigación realizada por Edward L. Thorndike, en la

cual se comprob6 que "si bien la capacidad de aprender al-

canza su máximo nivel alrededor de los 20 años, su descenso 

hasta pasados los 55,es tan pequeño que resulta insignifi

cante y no s6lo ésto, sino que cualquier habilidad perdida 

a causa de esto, se compensa por el allllJento del interés y -

el empeño que el adulto pone en satisfacer sus necesidades". 

(7) • 

7 Bonfil, Ram6n G. Apud. Thorndike. "Educaci6n de Adul
tos"., p. 7 
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En nuestra opinión el hombre continúa aprendiendo a lo-

largo de toda su vida ya que el deseo de aprender es algo 
inmanente a la especie humana. Al nifio y al adolescente los 

motiva su deseo de conocer y de interactuar con el mundo que 

les rodea, al adulto le preocupa vencer los obst&culos que se 

le presentan, ya .sea familiares, económicos o laborales. Cier 

tos factores generales -la edad, la naturaleza de la forma 

ción anterior, el status profesional- determinan para la 

mayoría la decisión de participar o no en una formación de 

adultos. 

El proyecto de seguir una formación puede derivar según 

el caso, de una reflexión sobre el futuro personal o familiar, 

de una discusión con los compafieros de trabajo o de la necesi 

dad de cambiar de actividad profesional y aún de estilo de vi 

da. Posteriormente, durante la formación el adulto de manera 

·gradual, puede ir adquiriendo mayor conciencia de sus posibi

lidades, lo cual lo llevar& a informarse acerca de los medios 

de perfeccionamiento o de promoción que est~n a su disposi -

ción. La participación en un proceso de formación hace que 

el individuo descubra nuevas razones para perseverar o para -

reestructurar sus proyectos. 

Ahora bien, para que exista aprendizaje es necesario 

por parte de quien aprende un deseo y una decisión 
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de aprender, tener un motivo. El adulto requiere motivos que 

lo encaminen hacia un objetivo de aprendizaje. La motiva·.

ci6n es un factor que contribuye a realizar los objetivos,

se habla de diferentes tipos de motivaci6n : fisiológica, -

psicológica y teleológica. 

La primera, se refiere a la necesidad de un estimulo -

que fomente la situación de aprendizaje, este estímulo ten

drá un carácter extrínseco pero es muy poco probable que se 

presente constantemente. 

En la segunda, se habla de un deseo de logro y de re.e, 

firmación de ciertos valores o capacidades del ser humano. 

Aquí, estaría implícito el aprender por aprender sin obje

tivo o meta determinada, 

La motivación teleol6gica se refiere a la comprensión 

de los fines que se tienen para aprender, es ese deseo de

alcanzar algo; el aprendizaje es un medio para llegar a un 

fin determinado. Es por ello, que es muy conveniente que 

tanto instructor como capacitando conozcan la finalidad de 

ambos en una situación de enseñanza-aprendizaje. 

Es indispensable,entonces conocer ciertas caracteris

ticas peculiares del adulto. Sabemos que el adulto tiene 

una estructura de pensamiento suficientemente consolidada, 
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la cual se ha formado a través de su período de evolución,· -

de tal manera ~ue los conociinientos a impartir tienen un a-

poyo en el cu.al sustentarse puesto que hay estructuras for-

madas que sirven de enlace, por tal raz6n, es precis·o respe

tar la integridad y la peisonalidad del adulto, por lo que -

se requiere, en primer lugar, efectuar una revisión de los -

conocimientos que posee el adulto, ya que ésta es una de las 

principales causas de la heterogeneidad de los grupos; así-

mismo, hay que pensar que los conceptos aparentemente nuevos 

deben tener un enlace lógico, de tal modo que lo nuevo se a

simile como una prolongación de lo que ya se conoce. 

Lo anterior es de suma importancia sobre todo en las -

primeras sesiones, ya que sería un lamentable error, colocar 

al adulto en una situación de competencia ante sus compañe-

ros, o lo qué es atin peor, hacerle sentir ignorante o ridi-

culizarlo y ocasionar con ello la deserción. 

De esta manera, la situación de aprendizaje, en lugar -

de tener un carácter inflexible, ayudar! a motivar al adulto, 

para que de acuerdo a sus expectativas y motivos profundice 

en aquellos temas que sean de su interés. 

Algunos mecanismos o formas de plantear la educación 

de adultos, hacen que ésta se convierta en una educación 

con métodos· y caracteristicas propias que hagan olvidar los 

1 
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métodos empleados en la educaci6n de niños y adolescentes -

como elementos de igual valía en la educaci6n de adultos. 

Para el adulto, es necesario que en los programas se tg 

men en cuenta sus necesidades y se busque la manera de brin

dar soluciones inmediatas a las mismas; por ello es convenieu 

te en determinado momento, permitir a un cierto ~ruro de a-

dultos intervenir en la planeaci6n y elaboraci6n de los pro

gramas. Aqur serra conveniente tener en cuenta no s6lo el -

grado de exactitud y de perfeccionamiento de los programas,

sino también, considerar y evaluar que efectivamente se briQ 

den soluciones inmediatas a la situaci6n concreta de los a-

dultos. Es por esto que se dice que los programas de educa-

ci6n de adultos deberán, especificar claramente los objeti-

vos a alcanzar y las caracterrsticas del grupo al cual van -

dirigidos, procurando siempre que las metas de aprendizaje -

sean fijadas a corto plazo. 

En el proceso de capacitaci6n, los individuos que parti

cipan de é~ presentan características distintivas, tanto psi

col6gicas como sociales entre las cuales mencionamos dos que 

a nuestro parecer son fundamentales: 

1.- Los adultos son capaces de dirigirse a si mismos, por 

ello los sistemas, métodos y materiales que se emplean 

en su capacitaci6n, deben propiciar que éstos apren--
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dan experimentando e.l goce de autodirig:i.rse, de. sel)tir 

que no se limita su iniciativa y su capacidad de deci-

si6n. 

2. - La· a.utodirección deae estar basada en una pre.c"isa -

definición de necesidades, el adulto no tiende a: ·-
aprender por aprender, por ello, los coordinadores 

deben contar con una preparación y recursos sufi -

cientes para involucrar al individuo. adulto en el -

autodiagnósitco de sus propias necesidades de apre!!_ 

dizaje. 

Fina.lmente, queremos· agregar que en base a lo mencionado 

con anterioridad, algunos de los problemas que plantea la --

formación de adultos son: la adaptación del adulto a una si -

tuación pedagógica y la relación de formaciones iniciales . . 
' ' 

con formaciones ul tel'iores, l:.s· cuales, han tenido diferentes 

fundaaentos psicológicos. 

La experienci.a y la reflexitln demuestran que la educación 

de adultos no puede seguir los caminos sefialados por la ense

ñanza tradicional destinada a los niños. Los programas crea-

dos para el adulto slllo podrlln funcionar con eficacia y alca!!. 

zar los objetivos propuestos, en la medida que los responsa

bles de estas actividades reciban la foTI!lación psicológica, -

sociol6gica, tl!cnica y pedag1lgica que contemple la motivaci.ón 
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de los adultos, su capacidad de asimilación y las exigen- •• 

cias de su desarrollo. 

1.2.1.2 El Aprendizaje $ignificativo en el Adulto. 

Para poder abordar las características del aprendizaje 

significativo en el adulto, nos parece conveniente mencio-

nar en primera instancia, el concepto de aprendizaje signi· 

ficativo. 

En nuestra opinión, el aprendizaje en general, puede -· 

resumirse en una reestructuraci6n de los esquemas referenci~ 

les (conjunto de experiencias, conocimientos y afectos con -

los que el individuo piensa y actúa). En este sentido, el a

prendizaje significativo será aquel que responda ,a necesj<la

des concretas del individuo ya sea en el ámbito personal o -

social. En consecuencia, la significatividad del aprendizaje 

nos remite a aquello que para el individuo tiene significa-

ción, y a su vez, a lo que socialmente es significativo por 

los valores o patrones culturales predominantes en una soci~ 

dad o grupo humano determinado. 

El problema de la significatividad nos lleva a ubicar al 

individuo en un contexto social determinado y dependiendo de 

sus condicione~ concretas de existencia, podrá tener o adop-

tar tales o cuales representaciones de la realidad. 



De esta forma, los conocimientos no se aprenden s6lo -

por lo valiosos que puedan ser en sí, sino por la validez 

que tienen para el sujeto en un contexto determinado. Es -

justrunente por esto, que no todos los aprendizajes son i--

gualmente persistentes; la permanencia de éstos, dependerá 

de la forma como se estructuren alrededor del esquema ref~ 

rencial propio. Aquí hay que tener presente, que cuando -

intentamos ense~ar nuevos conceptos, éstos parecen estre-

llarse contra un muro constituido por pautas de conducta 

aprendidas en el núcleo familiar, a través del cual pene-

tra toda la estructura social dominant~. Por consiguiente, 

no será fácil modificar los esquemas con los que se vive,

se piensa y se actúa. Y mucho más difícil será, cuando 

los nuevos elerr.entos aparezcan como contrarios y amenazan

tes de lo hasta ahora vivido. 

Por lo anteriormente expresado, consideramos que una 

condici6n esencial para promover aprendizajes significati

vos en el adulto, es la consideraci6n de sus necesidades -

inmediatas, ya sea personales o relativas a las exigencias 

de su ambiente de trabajo. Por lo tanto, se deberán, en -

primer lup,ar, reconocer las diferencias individuales de ca 

da uno de los participantes para asi poder enfatizar la na 

turaleza única y personal del aprendizaje, promoviendo y -

propiciando el descubrimiento o redescubrimiento indivi --
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dual del significado, ~ue para cada sujeto, tendrán los ca 

nacimientos a aprender. 

El adulto deberá en todo mol!'_ento saber que es respet!!_ 

do y que es libre de expresar sus ideas y sentimientos, P!!. 

ra con ello, desarrollar la confianza en sí mismo y en los 

demás participantes y así ir encontrando valor al aprendi

zaje, hasta convertirlo y asimilarlo para sí mismo como 

parte de su esquema referencial. 

1.2.2.1 .- Características bio-psico-sociales del Adulto. 

Empezaremos hablando de las características biol~gi-

cas de los adultos, para ello, tomaremos como referencia -

a Bromley (8), quien distingue cinca grandes -¡¡erfodas· eri 

el ciclo de la vida humana; 

- la gestaci6n. 

- la infancia (desde el nacimiento hasta 11 -13 afias)"; 

- la adolescencia (desde los 11-13 años hastá los 21 

años). 

- la edad adulta (desde los 21 hasta los 65 años). 

- la senectud (después de los 65 afias); 

8 Le6n, .Antaine. a·pud. Bromley. Psi·cología de los adultos. 
p. 65. 
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La edad adulta como vemos, abarca un período conside-

rable en la vida del ser humano, raz6n :!_)Or la cual, nos pa-·· 

rece conveniente señalar a groso modo las etapas en las cua 

les puede subdividirse, y los sucesos más importantes en C!!_ 

da una de ellas. 

a) Comienzos de la edad adulta (21-25 años). 

Marcada fundamentalmente por la responsabilidad econ6-

mica, ingreso a la vida profesional (en caso de haber termi 

nado estudios superiores), plena participaci6n en las acti

vidades adultas, el matrimonio y consecuencia, la paternidad 

o maternidad. 

b) Mediados de la edad adulta (ZS-40 años) . 

Los roles familiares, sociales y profesionales se con

solidan. Se puede detectar una ligera declinación de las -

funciones físicas y mentales. Podríamos hablar de una rela 

tiva estabilidad en el aspecto material y moral. 

c) Edad madura (40-55 años) 

Manteni.niento de roles sociales y profesionales, sepa

ración de los hijos, disminuci6n de la actividad sexual. La 

declinaci6n de las funciones físicas y mentales continúa. 
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d) Edad de pre-retiro (55-65 años). 

Continda la declinaci6n de la actividad sexual. Si 

guen disminuyendo las funciones físicas y mentales. Los in 

tereses se vuelven menos intensos. Se observa cierto éxito 

en las funciones de autoridad, puede presentarse despreocu- '' 

paci6n parcial ante los roles profesionales y !os asuntos·

de la comunidad. 

e) Edad de retiro (despu~s de los 65 años). 

Se acentúa el deterioro de las funéiones ·ftsicas y me!!. 

tales, al mismo tiempo que aumentan los ~iesgos:de des6rde

nes en las mismas. La despreocupaci6n se manifiesta más nf 

tidamente·; el individuo concede mayor importancia a las re

laciones de parentesco directo. 

f) Vejez (Después de los 70 años). 

Esta etapa está caracterizada por la dependencia, la 

despreocupaci6n total y la in.suficiencia de las capacidades 

físicas y mentales. 

g) Ultima enfermedad y muerte. (f:asta un máximo de 11 O 

años). 
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Es la fase senil ~ue termina con la destrucción de las 

funciones biológicas esenciales. 

Por otra parte, en lo que se refiere a las caracterís

ticas psicol6gicas del adulto, nos parece conveniente men-

cionar las que sefiala León Antaine: 

"Conservadurismo: Caracterizado por la asimilación y de-

fcmsa; de toda una serie de valores, co~ 

tumbres y pautas culturales, las cuales· 

Resistencia al 
cambio: 

se han convertido en una parte central -

de la personalidad. 

Es decir 1 temor a enfrentar situaciones 

desconocidas, las cuales pueden poner en 

peligro tanto el equilibrio psicológico, 

corno la estructura misma de la personal.!_ 

dad, lo cual trae como consecuencia la -

resistencia ante fen6menos que parezcan 

amenazantes. 

Mayor prudencia: Lo cual implica que el adulto medita y -

reflexiona antes de tomar cualquier dec~ 

sión. 



Desconfianza: 

. Estereot~pbs i. · · 

Autonomía:/ 
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Ante todo aquello que pueda parecer ·c~ 

mo una intromisión en su vida personal . 

Acumulados a lo largo de una serie de

experiencias vividas. 

En cuanto a la necesidades que tiene -

de que su individualidad sea respeta-

da". (9). 

Finalmente, en éuanto al aspecto social, nos encontra

mos con que el adulto posee cierta educación formal, no fo~ 

mal e informal, manifiesta intereses y motivaciones propios 

de su edad y de su contexto socio-económico. En consecuen-

cia, su·rltmo de aprendizaje estará condicionado por diver

sos factores- tales como: compromisos familiares, laborales 

o sociales, el interés mismo por el tema, preocupaciones -

personales, etc. 

La importancia y el valor que atribuímos a los elementos 

que mencionamos con anterioridad, puede verse reflejado en 

varios aspectos que intervienen en una situación de enseñan 

za-aprendizaje entre ellos: 

9 Le6n, Antoine.' op';cit. Psfc·o1o·irr·a' d·e To·s ••• p. 48. 
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el instructor podrá conocer mejor a los participan-

tes tanto en forma individual, como su comportamien

to" e interacción grupal. 

- comprenderá que por el sólo hecho de tratar con adul

tos, debe perca~arse de ~ue éstos han tenido una se-

ríe de experiencias en diferentes ca!!\pos del conocí-

miento; han aprendido muchas cosas, tienen costumbres, 

opiniones, preferencias y actitudes que han formado 

a lo largo de los años. 

- eonsiderará que en ciertas situaciones, los adultos 

son conservadores porque ya han encontrado una forma 

personal de reaccionar y en consecuencia, presentan 

resistencia al cambio, cuando éste les es impuesto; 

es decir, que es muy difícil interesarlos en apren-

der algo nuevo si ellos no sienten que el conocimie~ 

to nuevo puede ayudarles a resolver problemas en su 

trabajo o en su vida personal, o bien, que les ayude 

a destacar entre sus compañeros o a progresar; en -

resumen sólo les interesa aprender aquello que satis 

face una necesidad personal o del grupo en el que se 

desenvuelven. 

- Sabrá que es frecuente en los adultos pensar que ya 
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no están a tiempo para aprender. Como se mencion6, es -

cierto que con los ar.os disminuyen la agudeza de los --

sentidos la rapidez y la exactitud de los movimientos 

y que esto puede ser, en cierta forma, una desventaja -

para que los adultos aprendan algunas cosas; pero tam-

bién es cierto que las experiencias que han acumulado -

compensan estas limitaciones, por lo que los adultos -

aprenden más rápido y mejor que los niños. 

- Sabrá que el adulto se subestima en su capacidad pára 

aprender porque piensa que su época de aprendizaje -

ya pas6, necesita que se le demuestre, haciéndole nQ 

tar sus progresos, que es tan capaz de aprender comó· 

cuando era joven. 

- Podrá percatarse, que sería un lamentable error tra-

tar al adulto como un escolar, por lo qu•, al seña-

lar posibles deficiencias en su aprendizaje~ habrá -

que hacerlo con sumo cuidado, procurando no agredir.

lo ni incomodarlo. 

1. 2. 2. 2 Filosof~a del adulto 

Por naturaleza,· ei"' hombre siempre ·ha sentidb la neces~ 
' .. :· ~ . 

dad de estar iibr'e. El :s-e~ humano pensante nece:sita ser q 
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bre para intentar resolver la multitud de problemas que co

mo adulto encuentra. Esta libertad, es justamente la que ~ 

poya el proceso de madurez del individuo, para ello inter-; 

viene como factor determinante la vida en comunidad, e;.· rel! 

peto por la libertad de los otros, la cooperaci6n y l.a :a:yu.-·· 

da mutua. 

Al vivir en comunidad, el .adulto se encuentra: en una 

constante situación de aprendizaje, al participar y contri

buir en el desarrollo de su sociedad; es decir, que en la -

medida en que el hombre interviene en la transformaci6n de 

la sociedad, se transforma a si mismo. Esta capacidad de -

transf ormaci6n y de evoluci6n repercute al mismo tiempo en 

la forma de aprender. 

Es por ello, que el a<lulto no debe conformarse con sus 

años de estudio en la escuela, debe continuar actualizándo

se a la par de los cambios ocurridos en su mundo. De esta -

manera, el prop6sito general de la enseñanza del adulto con 

siste en propiciar que éste comprenda, por un lado, que es 

un individuo aún en eta~a de formaci6n y madurez y por otra· 

parte, hacerle valorar su participación en la sociedad y·las 

aportaciones que puede ofrecerle. 

En consecuencia, la filosofía de la educación del adu! 

to, tiene como fundamento principal, desarrollar .Pe;'sonas -
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libres, creativas y responsables. Para lograr con ello, que 

la educaci6n de adultos contribuya al pleno desarrollo de 

la personalidad de los individuos. Así, el proceso de a-

prendizaje del adulto será una experiencia creadora y libe

radora, en donde éste es responsable de las diferentes fa-

cetas de su vida, ya sea en el aspecto cultural, moral , pq 

lítico, etc. Y ademis descubra o redescubra que los cono~i

mientos, capacidades y experiencias que ha adquirido a lb -

largo de su vida, son valiosos tanto para él mismo cbmo pa-, 

ra la comunidad. 

Estos elementos a su vez, nos hacen refl~xfbna~ en ~os 
. '.. . 

premisas las cuales a nuestro parecer, deben con's'i,derarse -

ampliamente. 

1.- El adulto como partícipe de una experiencia de apre~ 

dizaje, necesita que se le brinde la oportunidad de 

diagnosticar, planear, dirigir y ev~luar su propia 

situación de a~rendizaje y proponer, a partir de e

lla, elementos que favorezcan las siguientes. 

2.- La educación, y en especial la educaci6n de adul--

tos, no es aquella que se da exclusivamente en la 

escuela, existe un aprendizaje al cual podemos 11~ 

mar por experiencia casual, que comprende las cx-

periencias educativas no organizadas, como las ad-
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quiridas a través de los medios masivos de comunicaci6n co 

mo T.V., _radio, prensa, las conversaciones con otros indi

viduos, la lectura de textos, la convivencia familiar, la 

relación de trabajo con jefes y compañeros, la asistencia 

a clubes, iglesias, teatros, cines, museos, etc. Las cua-

les, son asimiladas por los individuos y se convierten en 

parte de su. aprendizaje. 

1.3 Capacitación. 

1.3.1.· Concepto de Capacitación. 

La capacitación dentro de las empresas según Ortiz T~ 

tlacuilo, " es una forma extraescolar de aprendizaje cuyo 

propósito fundamental es dotar al personal de los centros 

de trabajo con los conocimientos, destrezas, habilidades · 

y actitudes que son necesarias para desempeñar su labor )' 

al mismo tiempo le permitan mantenerse actualizado ante el 

reto del creciente desarrollo tecnológico". (1 O) . La capa· 

citación por otra parte, en opinión de Fuentes González B., 

~ debe concebirse en términos de actualización, de educa-

ción continua para a9render las habilidades prácticas y 

los conocimientos técnicos necesarios, ya sea para ocupar 

10 Ortíz Tetlacuilo, Jos<'! M. La· función de la capacita--
ción dentro de la empresa. p. 14 
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el puesto por primera vez con fines correctivos o también 

con. el prop6sito de lograr un desarrollo personal" ( 11). 

El adelanto industrial y administrativo de los Glti--

mes a~os, ha superado la preparaci6n de los trabajadores -

de las empresas o instituciones. Constantemente nos enco!!_ 

tramos que el operario técnico o el empleado, tienen que -

recibir ayuda para resolver problemas o situaciones de tra 

bajo que se manifiestan, por ejemplo: el desperdicio de -

tiempo, retrasos en la producci6n, baja calidad, supervi-

si6n directa y constante, altos indices de ausentismo y -

retardo, en los conflictos ocasionados por la impericia, -

así como,en la incapacidad o falta de conocimientos de los 

trabajadores. Debido a estos problemas, la necesidad de -

capacitar es evidente. 

La capacitaci6n en los niveles operativos, trae cons! 

go una mejor calificaci6n de los trabajadores, esto redun

da directamente en un incremento de la productividad, en 

la calidad de los productos y en un disminuci6n de los ac

cidentes de trabajo. 

La ca~acitaci6n no debe ser considerada ¿o~~·u~a;ac-~. 

ción aislada e intrascendente dentro de la org~~iza~ia~, -

11 Fuentes Gonz~lez, Benjamín. El pedagogo y su proyec .-• 
~ión profesional en la pedagogia. p. 52 
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sino como una actividad de apoyo para el logro de los obje

tivos de la empresa; es decir, que la función de capacita-

ción debe estar totalmente integrada a las actividades pro

ductivas, La capacitación no debe ser responsabilidad de -

un coordinador ni de un departamento, la efectividad de la 

capacitación dependerá de la responsabilidad compartida en

tre empresarios, directivos y trabajadores, esto no quiere 

decir que puede obviarse la existencia de un cuerpo coordi

nador tecnicamente preparado para planear, desarrollar y -

evaluar los planes y acciones. 

1.3.2. Proceso de Capacitación. 

El sistema de capacitación y adiestramiento incluye -

los siguientes subsistemas: 

1.- Planificar la función. 

2.- Determinar las necesidades. 

3.- Elaborar el programa 

4.- Habilitar el programa 

S.- Ejecutar la función 

6.- Evaluar el sistema 

1.- Planificar la función, 

El primer paso en el sistema de capacitación y-adies--
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tramiento es hacer una planificación de la función que ser

virá de guía· para el desarrollo de todo el proceso, permi-

tiendo· tener un control de las actividades que se realicen 

y una base para evaluar sus resultados. 

La planificación de la función incluye ios si.gufen,tes 

elementos: 

- Establecer las políticas de capacitación y ~dfestr.~m.i.~n\.o, 
,-.,·. ,'! 

- Definir las metas de la función. . ~-."<-~· 

- Definir las actividades a realizar para logi:.ar las,.illetás 

de la función. 

- Determinar los recursos para implantar ·o mante.ner~'rá fu'n~ ·· 
ción. 

- Elaborar los instrumentos que ayuden a controla.r :¡á ·flin-

ción. 

Expii2a:t-,e_~os brevemente en qué 

ellas. 

Políticas. 

Delimita el marco de referencia bajo el cual se desa

rrollara la función. Este marco incluye el pensamiento de 

la empresa acerca del adiestramiento y la capacitación; un 

conjunto de principios en los que se basará cualquier acti

vidad, una serie de objetivos generales que pretenden lo---
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grarse y una descripci6n de los términos en los cuales la -

empresa se compromete a dar adiestramiento y capacitaci6n -

a su personal, tomando en cuenta lo senalado por la~Ley Fe

deral del Trabajo. 

Definir las metas. 

Las metas se establecen tomando en consideración las 

áreas, niveles, departamentos o funciones de la empresa que 

atenderá la capacitación en cierto margen de tiempo. Estas 

metas deben derivarse de los planes de trabajo de cada une 

de los departamentos que forman la organización. Las metas 

deben expresarse de tal manera que permitan medir los resul 

tados obtenidos y satisfacer los principios enunciados en -

la política de capacitación y adiestramiento. 

Actividades a realizar. 

Indican cuáles son las etapas a desarrollar pa~a el -· 

logro de las mismas, p. ej.:determinar necesidades, elaborar 

el programa, habilitar el programa, ejecutar el adiestra -

miento y evaluar la función. 

Además de la descripción de estas etapas, se incluye 

la estrategia o manera de realizar cada una de ellas, toma~ 

do en cuenta las políticas de la empresa. 
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Recurs~s para implantar o mantener la funci6n. 

En estos recursos se incluyen los humanos, materiales 

y financieros; necesarios para llevar a cabo la funci6n. Es 

decir, el personal que se requiere ya sea de tiempo parcial 

o completo y una descripci6n de sus responsabilidades. Los 

recursos materiales como mobiliario, papelería y equipo nece 

sario para iniciar o continuar el proceso. Los recursos eco 

nómicos se refieren al presupuesto destinado para la realiz~ 

ci6n de capacitaci6n en un peri6do de tiempo determinado. 

Instrumentos de control. 

Deberán tenerse los instrumentos de control necesarios 

para tener informaci6n suficiente sobre el ~rada de avance -

en las diferentes actividades, las discrepancias en relaci6n 

a lo previsto, las acciones correctivas que se vayan tomando, 

los eventos a los cuales asisti6 cada persona. 

Estos instrumentos pueden ser informes, gráficas, re -

gistros, bitácoras, etc. 

Como resultado de la planificaci6n se deberá tener un 

documentos que muestre toda la información enunciada anterior 

mente, dándola a conocer al personal de la organización con 

el fin de sensibilizarlos y comprometerlos con las acciones 

que se piensen llevar a la práctica. 
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Es importante mencionar, que para realizar la planifi 

caci6n,.es necesario tomar en cuónta las necesidades y re-

cursos con que cuenta la empresa; 

2. Determinación de necesidades 

La determinaci6n de necesidades de capacitaci6n y a-

diestrarr.iento puede definirse como el procedimiento que pe~ 

mite identificar las diferencias medibles o cuantificables 

entre los objetivos de un puesto de trabajo y el desempeño 

actual de una persona. Es decir, la diferencia entre lo 

que se debería hacer y lo que se hace. Estas diferencias -

permiten planear el tipo y la intensidad de capacitaci6n o 

adiestramiento que debe brindarse. 

Las ventajas de realizar una detección de necesidades 

de capacitación y adiestramiento, radica en localizar las -·· 

necesidades reales, evitando con ello la pérdida de recur-

sos materiales y humanos, así como la repetición de conteni 

dos. 

A partir de los resultados encontrados en la determi

nación de necesidades, se estructuran los objetivos de .a -

·prendizaje, esto es, lo que se requiere o_ue la gente aprenda 

para desempeñar su trabajo eficientemente. Estos objetivos 
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deben expresarse. eh t~r.min.os de comportl!mientos observacio -

na les' sus~ep¿bles de medidón. 

Una determinación de necesidades debe arrojar como re 

sultados mínimos: 

a) La descripción de las actividades en que se requiere a-

diestramiento o capacitación. 

b) El orden en que las personas requieren adiestramiento o 

capacitación. 

Esta etapa nos permite detectar el personal que puede 

habilitarse para llevar a cabo los cursos. Al evaluar el -

rendimiento de las personas de una organización.,. no sólo se 

detecta el personal con necesidades, sino también el perso

nal que al desarrollar eficientemente las actividades de su 

puesto pueden ser utilizadas como instructores. 

3. Elaboración de programas 

Consiste en preever las acciones de instrucción, para 

lo cual, es necesario haber determinado con anterioridad 

las necesidades presentes que permitirán conocer el número 

y características de los trabajadores (edad, escolaridad, -

experiencia laboral) que necesitan capacitación; así como -

la descripción precisa y completa de las actividades en que 
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necesitan ser adiestrados. 

Los element'os .''qÜe int'ey,rari· la' elaboraci6n del progra,ma 

son: 

- t!etas del programa. 

- Grupo de destinatarios. 

- Tipos de aprendiz aj e. 

- Tipos de eventos. 

- ~strategias del evento. 

- Recursos para la realización de los eventos. 

- Actividades para habilitar y ejecutar el programa. 

- Horarios, fechas y duración de los eventos. 

- Presupuesto del programa. 

- Beneficios de la capacitación y el adiestramiento. 

Etapas en la elaboración de un programa. 

Redacción y análisis de objetivos: La elaboración de un pr~ 

grama debe iniciarse con la redacción de los objetivos, es -

decir, determinar aquello que el participante estará en con

diciones de hacer cuando termine su adiestramiento. Los ob

jetivos deben redactarse de acuerdo con la descripción de a~ 

tividades. 

Estructura del contenido: Una vez estructurados los objeti

vos, se determina el contenido en cuanto a organización y el 
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orden en que se va a presentar. 

Evaluación: Planear la evaluación y elaborar los instrume~ 

tos correspondientes para comprobar que el trabajador ha al 

canzado los objetivos planteados al iniciarse el'curso. 

Selección de técnicas y materiales didácticos: De acuerdo 

con lo que se va a ensenar y el ndmero de participantes, se 

hace la selección de técnicas. Los materiales didácticos -

se seleccionan una vez que se han elegido las técnicas. 

Preparación de la instrucción: Constituye una importante -

etapa en la elaboración de un programa. Consiste en preci

sar las actividades que se van a realizar para que los par

ticipantes aprendan. Esta preparación incluye la elabora-

ción de los materiales didácticos, como son: magnetogramas, 

diapositivas, documentos impresos, filmes, etc. 

Organización de cursos: Finalmente, en la organización de 

los cursos, es muy importante la distribución del tiempo, -

horarios y calendarios. También es necesario cuidar que 

las condiciones materiales (espacio, iluminación, etc.), 

sean adecuadas para evitar que surjan problemas que inter-

fieran en el desarrollo del programa. 
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4. Habilitaci6n del programa' 

El propósito de esta etapa, consiste en contar con -

todos aquellos recursos y actividades necesarias para la ~ 

jecución de los cursos y eventos. 

Algunas de estas actividades pueden ser: 

- Formar a los instructores que manejarán los eventos o con 

tratar los servicios de instrucción de alguna institu-

ción autorizada. 

- Elaborar y evaluar materiales para la instrucción. 

- Verificar que el lugar de instrucción tenga mobiliario,-

equipo audiovisual y material didáctico. 

- Conformar la participación de los destinatarios y la di~ 

ponibilidad de los recursos internos y externos de la e~ 

presa. 

La selección de los recursos necesarios en la habil~ 

taci6n de los eventos, es uno de los puntos a cuidar, ya -

que una buena selección de recursos permitirá que se lo -

·gren los objetivos de aprendizaje de los eventos de la m·a

nera más económica. 

a) Recursos Externos. 

- Personal. 
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- Eventos de capacitación y adiestramiento. 

- Apoyos didácticos. 

- Locales. 

Personal: Se puede contratar a instructores y elaborado-

res de cursos. Para seleccionar a los in8tructores exter-

nos, es importante considerar: la experiencia que han teni

do al conducir sesiones, es decir, verificar qué cursos han 

conducido, qué técnicas han utilizado y qué resultados han 

obtenido. Si la experiencia de los instructores se relacio 

na con el tipo de curso ~ue desea implementar en la empresa, 

es más probable que la conducci6n del curso sea eficiente. 

Otros elementos que resulta importante considerar: 

- El conocimiento del tema a impartir, principalmente las -

experiencias prácticas. 

- La certificaci6n que tenga ante la Secretaría de Trabajo 

y Previsi6n Social. 

- Políticas de la empresa que limiten la contratación, de a~ 

gunos instructores. 

En cuanto a los elaboradores de cursos, será necesa-

rio verificar: 

- La experiencia que tenga como elaborador de cursos. 

- El conocimiento que tenga del tema. 

- El estilo de presentación de los materiales que elabora. 
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Eventos de capacitación y adiestramiento: Por lo que se r~ 

fiere a eventos, se deberá considerar: 

- Los objetivos de aprendizaje que persigu~.ei .event~.' 

- El contenido a cubrir durante el evento. 

- La duración. 

- La metodología de conducción a utilizar. 

- La experiencia del conductor. 

- La institución que impartirá el curso. 

- Limitaciones de la empresa. 

Apoyes did&cticos: Entre los apoyos didácticos que podrían 

requerirse, se pueden citar: películas, proyectores, retro

proyectores, filminas, maquetas, etc. Algunos factores a -

considerar para su selección son: 
. . . ' 

- La utilidad y frecuencia con la que se usará. el material. 

- El costo del material. 

- La falta de disponibilidad del apoyo didáctico de la em~-

presa. 

Locales: La selección del local para realizar el evento d!:_ 

pender& del objetivo que se desee lograr, del número y ni-

vel jer~rquico de los participantes, asf como del equipo d~ 

d&ctico a utilizar. 

b) Recursos Internos. 

En lo que se refiere a recursos internos, se podrían 
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requerir 

-Instructores: los factores a considerar en la selecci6n.de ..,., 
estos recursos· son el conocimiento del tema a impartir y. -

la disponibilidad para brindar instrucci6n. 

-Elaboradores o asesores de ayudas \•isuales, materiales p¿¡

ra el !Jarticipante e instructor' apoyos didáctico.s·· así e.o

rno locales. 

S. ~jecutaf la funci6n: 

El prop6sito es satisfacer las necesidades de capaci

tación por medio de la realización de los cursos que se han 

previsto. 

Este subsistema cuenta con tres elementos: 

- Realizar el adiestramiento y la capacitación de acuerdo a 

la calendarización prescrita en el programa. 

- El desempepo de los instructores es el punto clave de la 

ejecuci6n. 

- Evaluaci6n del proceso de enseñanza-aprendizaje. 

6, Evaluar el sistema. 

Durante el proceso de ensef.anza -aprendiza je, se orig!_ 

na un cambio de conducta, el cual debe idendificarse con 
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objetividad a través de la etapa de evaluaci6n. La.evalua

ción es una etapa muy importante en el. proceso de inst:r.uc-

ci6n: sin ésta e1 proceso dej á de ser ~i~e:~1vo'.L~~j~ e~lii.i.1~.
ción [der.:ostrará si s~ alcanzaron losl o·b~,blf~~s.~(U~t~'~cl.~~ ~ 

•,r ,··--:"·>"· C'- ':;'.;\:"·•:,~, '.,-

al iniciar el curso. <~~ ·:.·:~;"'{Lf'•'•<·,;;~é·.· 
~~;_;;?~:?_-·, ,•¡},,¡ -~;. "·.;:i}}·_~: :: 

... > ·- ,;-~~_-J:1~~~~¿~.-.;:~~~---.~ -,'= .. 

La evaluaci6n se realiza al térmillo:'de 'lá'.::instruc 

ción, proporciona la información ·que 1n~ic:~·· -··-~~'.s···c.·:.~.:.~ii~;:";¡,. ar.:. 
- -- :~;. < 

ticipantes han logrado el nivel de eficiencia deseado~ o si 

es necesario realizar alpunas actividades complementarias -

que les permitan alcanzarlo. 

Existen varias definiciones de evaluación, una de 

ellas la concibe como, " la forma en que se puede medir la 

eficacia y los resultados de un programa, así como la fun-

ción del instructor para obtener la información que le per

mita mejorar habilidades y corregir eventualmente errores". 

(1 2) • 

Mediante la evaluación es posible: 

- Determinar la eficiencia del proprama de adiestramiento y 

de cada una de las unidades que lo forman. 

- Localizar aspectos positivos y negativos que permitan su-

12 Secretaría de la Reforma Agraria. El nroceso de 1a ca~a
citación·.· I'nvestir;aci6n;· pro¡?ramac16n )' evaluac16n p. 41 
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perar constantemente el programa. 

- Conocer la eficiencia de los participantes para determi--

nar su capacidad ante el trabajo. 
. . . ~ ' ' 

- Detectar las deficiencias de los partidpan~.~-5 -P~,~~:.corr~ 
, .. ~··~~' : '~' .. ' .. girlas. 

- Estimular en los participantes el interés -~i{ e'1 ,a¡neitdiz~ 

al informarles sus resultados, 

La función general de la evaluación es ·conocer cuanti 

tati\'a y cualitativamente los cambios de conducta producidos 

en los participantes como resultado de un programa de adies 

tramiento. 

La evalución es un proceso permanente que deberá rea

lizarse antes, durante y después de la implantación del pr~ 

grama; es decir, durante la planificación, el desarrollo y 

al finalizar el proceso de capacitación. 

Existen tres tipos de evaluaciones: 

a) Diagnóstica o inicial: es aquella que se utiliza para~ 

decuar y ubicar al participante frente al grupo y ante el -

instructor. Permite identificar ~us características, nece

sidades, intereses y en su caso, verificar las expectativas 

del participante en comparación con los objetivos y las ac

tividades a realizar. 
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b) De proceso o formativa: conforme avanza el proceso es -

necesario examinar sistemáticamente los resultados que se -

obtienen. Su prop6sito, es proporcionar informaci6n perm~ 

nente para adecuar el contenido y los procedimientos que se 

estén desarrollando. Su importancia radica, en que proporciona 

indicadores sobre la efectividad de cada una de las accio-

nes y permite reajustar aquellos aspectos que no estén ade

cuados. 

c) Final o de producto: es la evaluación que se hace al fi 

nal del desarrollo··ae la instrucción. Su finalidad, es 

constatar los efectos del programa. Proporciona indicado-

res acerca del desempeño del individuo. Su prop6sito es t~ 

mar decisiones conduncentes para asignar alguna nota de a-

provechamiento al participante. Su función es explorar, en 

forma equilibrada, el aprendizaje de los contenidos inclui

dos en el programa, localizando en los resultados-el nivel 

individual de logro. Los resultados son aplicables para -

desarrollar futuras actividades de aprendizaje. 

1.3.3.- Diferenciaci6n entre Capacitaci6n y Adiestra~ie~to. 

Hasta el momento, los autores que han establecido la 

diferenciación entre capacitaci6n y adiestramiento, no han 

lle~ado a una definici6n precisa de ambos términos, incluso 
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en la misma Ley Federal del Trabajo, n·o se mene.ion a con 

exactitud cuales son los objetivos ni la utilizaci6n que de 

be darse a ambos términos. 

Según Gabriel Vidart Novo, " la capacitación y el a - -

diestramiento pueden distinguirse de acuerdo ~l d¿stino de 

la aplicación. Asf, si se refiere al puesto de trabajo, se 

dice que es adiestramiento, mientras, que si se relaciona 

con el desempeño de funciones, se habla de capacitación". 

( 1 3) . 

Para Guillermo Gamboa Valenzuela, "se distinguen de -

acuerdo a la cobertura de aplicaci6n. La enseñanza-aprend~ 

zaje que se dá para manejarse en un área de trabajo, es ca

pacitación; y la que se dá para realizar 1:.>S responsabilida

des de un puesto es adiestramiento". (14). 

Salinas Alemán afirma que," adiestramiento es el pro-

ceso que hace posible que el trabajador desempeñe eficiente 

mente las tareas inherentes a su puesto actual de trabajo; 

capacitación lo refiere tanto a la preparaci6n de preingre

so al trabajo, como a la que se pro~orciona al trabajauor -

P Gonzál ez de la Rosa, Jesús. apud. Vidart Novo. Diseño -
de una metodología para evaluar el impacto de l¡¡-c¡¡pac~ 
tac1on en la emnresa, p. 29 

14 Gamboa, Guillermo. La 
de la'capacitaci6n y e 

lanificación • la 
a 1cstram1en o p. 

ro ramación -
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para que sea capaz de llevar a cabo, también en forma efi-

ciente, las tareas relacionadas con otro puesto de trabajo; 

sea por aspectos de transferencia; de promoci6n o para cu-

brir suplencias" (15). 

Por Gltimo, veamos la definici6n que dl la Direcci6n 

General de Capacitación y Adiestramiento de ambos concept~s. 

" La capacitaci6n es aquella que mejora los conocimientos -

y actitudes para hacer apto al trabajador, de tal modo, que 

desem~eñe una unidad de trabajo específica, mientras que el 

adiestramiento, mejora habilidades y destrezas para obtener 

mayor eficiencia en un uuesto". (16). 

Como podemos advertir, la capacitación y el adiestra

miento se handefinido de acuerdo a diversos puntos de vista; 

ya sea por la cobertura de su aplicación, por los objetivos 

que ca=a uno persigue, o por el ~ontenido del proceso de e~ 

señan~s-aprendizaje. Una vez analizadas cada una de estas 

definiciones, determinaremos las características que los.d~ 

ferencian: 

Capaci1:aci6n. 

- El contenido del proceso de enseñanza-aprendizaje, se re-

15 Salinas Alemán, Am6s. et al. Adiestramiento y capacita
ción de trabajadores. p:-16 

16 C-onzález de la Rosa, Jes6s. op.cit. Disefo de una ••• p. 
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laciona con el desempeño de funciones, áreas o puestos dif~ 

rentes al actual. Proporciona las bases te6ricas o los cri 

terios para su posterior aplicaci6n. 

- Promueve la obtenci6n de conocimientos y actitudes. Su -

objetivo es formar individuos aptos y potenciales. Persi-

gue un carácter más estricto de formaci6n profesional. 

- Los resultados de la capacitaci6n, dadas sus característ~ 

cas, son de alcance menos inmediato, aunque en ocasiones es 

factible aplicarlos inmediatamente. 

- Tiene por objetivo, desarrollar las capacidades del ser -

humano. 

Adiestramiento. 

- El contenido del proceso de enseñanza-aprendizaje, se re

fiere al desempeño de táreas correpondientes al puesto ac- -

tual de trabajo, con fines correctivos. 

- Peréigue objetivos más inmediatos y concretos en cuanto a 

la aplicación en el trabajo. 

- Promueve· el.desarrollo de habilidades y actitudes:· Su º~

jetivo, es lo~rar que los individuos sean hábiles y eficie~ 
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tes. Es una enseñanza práctica. 

- Busca desarrollar la capacidad :eje cutara del _ho111bre •. 

1.4 Antecedentes y Cont~xtUalizac;ió~ del surgimiento ,de_'la 
··.-,'. 

Capacitación 
-·i; ,_ .. · 

~~ ,,.~ 

do una de las principaÚs preocupacioJ;e5 de casi. to_dcfs i~s -

paises por contribuir al ~esarrollo industrial de los ~i• -

mas. 

El interés por ella se hace cada vez más patente a pa~ 

tir de la Segunda Guerra Mundial, ya que, a tonsecuencia de 

ésta, el desempleo y la escacez de mano de obra calificada

se hicieron más evidentes. Convirtiéndose así, en problemas a 

los que tuvieron que enfrentarse los países desarrollados.

Existía la urgente necesidad de incorporar a los sobrevi 

vientes de la guerra en la reestructuración económica de 

estos países, por tal motivo, se hizo necesario, como afir

ma Zymelman, "determinar qué métodos de capacitación eran -

los más eficaces para poder adiestrar o readiestrar a los -

trabajadores en períodos de tiempo relativamente cortos". 

( 1 7) 

17 Zymelman, Manuel. Programas de formación Er~fesional,su 
evaluación económica. p. 151 
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Para ello, se tomaron en cuenta las habilidades, des -

trczas y aptitudes de los sujetos, capacitándolos en activ! 

dades que pudieran descmpefiar con eficiencia y que al mismo 

tiemp6, contribuyjran al desarrollo econ6mico de los mismos. 

Por otra parte, en nuestro país se ha podido observar

que a partir de la década de los SO's, comienza a darse una 

expansi6n que se origina merced al proceso de modernizaci6n 

cultural e ideoló~ica que lo acompaBa; a saber nuevos pa-

trones de consumo, aumento en las aspiraciones a la escola

ridad, adopci6n de costumbres de países desarrollados, etc. 

En esos afios, México se encuentra con una se~ie de ·c~m 

bios importantes para el desarrollo econ6mico ~ >°'~.P.ºtítico 

del país. 

En este aspecto, se di6 un auge de monopolios y nuevos 

grandes propietarios del campo. A partir de entonces, pre

dominó el tipo de desarrollo dependiente caracteristico de 

América Latina. 

El crecimiento econ6mico en México era notable, la nc

gociaci6n del petr6leo le permiti6 una entrada hacia más -

países para una comercializaci6n de materia prima. Sin em-

bargo, ya para la década de los 70's nuestro país a pesar -

de su extraordinario crecimiento, importaba alimentos y pe-
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tróleo a su territorio, lo que originó que se ejerciera -

presión sobre el aparato productivo industrial no petrolero 

y por tal motivo, propició el desempleo repercutiéndo en la 

vida de los trabajadores; así la satisfacción de las necesi 

dades de vivienda, educación y servicios sociales refleja -

ban un retraso de lustros. 

En el campo y la ciudad,el trabajo y el empleo se res

tringían, al mismo tiempo que los ingresos de los obreros y 

campesinos respondían con retardo .a los incrementos de pre

cios, por lo que el mercado interno de productos se resen -

tía con impactos negativos en el crecimiento de la indus -

tria. 

La distribución del ingreso y de la propiedad eran ca

da vez mis concentrados, y las desigualdades regionales y

sociales mayores. Los habitantes en el sector p6blico o en 

los servicios de comercio y administración privados comenz!!_ 

ron a sentir un desequilibrio en su presupuesto diario. 

Para 1971 se presenta una desaceleración de la econo-

mia y los riesgos crecientes que este proceso instaura en -

el empleo de mano de obra y en los programas sociales, pi! 

zas claves de la sustentación política del nuevo gobierno. 

Durante el siguiente año comienza a superarse la fase-
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depresiva, ya que se presenta el endeudamiento externo, lo 

cual dió como resultado la recuperación de la producción -

industrial. 

Ahora bien, la constante devaluación del peso, fue ere 

ciendo cada vez más, dando como resultado desajustes en la

planta productiva y nuevamente manifestándose descontento -

entre los campesinos y obreros, así como una serie de leva~ 

tamientos de algunos grupos organizados, aunándose a ellos

los técnicos y profesionistas. 

Durante el sexenio de Luis Echeverria era muy difícil

la recuperación económica y política del país, además, el -

conflicto del 68 no se acababa de olvidar. La inestabili-

dad del peso se hacía cada vez más notoria. Las clases me

dias resentían bastante esta situación. Para lograr cier -

tos equilibrios, se les abrían más accesos a servicios so -

ciales. 

Durante la administración de López Portillo, el país -

se enfrentaba a la repercusión de las reformas anteriores.

La constante ~evaluación del peso, continuó hasta 1977, la

especulación de precios y los desajustes en la planta pro -

ductiva. El desequilibrio económico se manifiesta no sólo

en los sectores campesinos, obreros y populares, sino tam -

bién en los sectores medios y profesionales. Los primeros, 
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ya organizados, presionaron al gobierno para obtener incre

mentos salariales; los técnicos y profesionistas presiona -

ban por medio de la ineficiencia y de la-~orrupc~6n admini~ 

trativa. 

En 1978, la economia comenz6 a acelerarse nuevamente, 

esto se debi6 al inicio del auge petrolero que reactiv6 ra

pidamente la producción indus~rial interna. 

El gobierno mexicano empezaba a tambalear con todos e~ 

tos movimientos;su hegemonía perdía dominio. El ciudadano -

exigía sus derechos, el gobierno tuvo que acceder a dar más 

concesiones. El sector-empresarial también necesitaba de -

concesiones, ya que su participación con respecto a la expo~ 

taci6n de materia prima estaba muy limitada. 

Por otra parte, uno de los aspectos que podía solucio

nar con rapidez el gobierno, era el aspecto educativo. Se

abren nuevas oportunidades para los hijos de los trabajado

res ,así como para ellos mismos (educación de adultos), la 

reforma del libro de texto, y el acceso a un mayor número -

de ellos. 

La educaci6n técnica avanza· cada vez más, ya _que por -

medio de ella, se daría :ingreso inmediato al campo laboral. 
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No obstante, al incrementarse esta área, no se podía -

tener la seguridad. de· .co~'tar ··con una mano de obra tecnica -

mente necesaria,' 

El sector empresarial .. requería, ahora, de una mano de -

obra que estuviera acorde c'on el avance que se presentaba -

en ese momento,. ya que su .par·ticipaci6n en la economía del -

país se hacía cada vez más creciente. 

Con todo ésto, podem.os decir que nuestro país, actual -

mente se encuentra casi en la misma situaci6n que otros --

países; es decir, que los países desarrollados, como los -

que están en vías de ello, se enfrentan a la escacez de ma

no de obra calificada y han buscado la manera de aumentar -

la oferta rapidamente, para lo cual, han adiestrado a sus -

empleados a un ritmo nunca antes alcanzado. Esta situaci6.n 

se ha agudiza<lo en nuestro tiempo y particularmente en los

paises subdesarrollados, si tenemos en cuenta la urgencia -

de procurar que los trabajadores alcancen un nivel de esco

laridad satisfactorio,ya que tradicionalmente, se ha consi

derado al niño como el único con posibilidades de recibir -

educación, en tanto que el adulto tenía como única alterna

tiva el trabajo, quedando a la zaga de los avances científi 

cos y tecnológicos de una sociedad en constante cambio. 

No obstante esta situación, creemos que dadas las cir-
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cunstancias por las que atraviesa el país y la necesidad de 

contar con. una infraestructura propia, una de las instan 

cias de las que puede auxiliarse el pais en este momento, -

.la constituye la capacitaci6n en el trabajo, tomando en --

cuentaC¡ue la capacitaci6n se encuentra inserta dentro de -

un marco de educación no formal y extraescolar, y que a pa~ 

tir de ella se puede encauzar al individuo hacia un proceso 

de educación integral._ lo cual, repercutirá a su vez en el 

desarrollo económico. 

En este sentido se enfatiza el carácter de continuidad 

que la educación debe tener para el individuo, de tal mane

ra, que el hombre no se eduque exclusivamente en la escuela 

(instituci6n tradicionalemente considerada como la dnica ca 

paz de propiciar una acci6n educativa), sino como lo han ma 

nejado recientemente diversas concepciones, las cuales con-· 

ciben al proceso educativo como un hecho continuo¡ éste se 

constituye a partir de diferentes instancias como son: la -

familia, el trabajo, los medios de comunicación, los sindi

catos y todos aquellos organismos de influencia social, lo 

cual posibilita al individuo la adquisición de una forma--

ción integral manifiesta desde el comienzo hasta el fin de 

su vida. 
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1.4,1 .• - Si tuaci6n actual de la Capaci taci6n en México. 

La capacitación en México, como funci6n organizada, t~ 

~avía resulta muy joven. Como ha ocurrido en otros países,

se efectúo en un principio bajo el sistema de ubicar a una 

persona para que observara el trabajo de otra más experirne~ 

tada. Actualmente, la capacitación de los recursos humanos 

se lleva a cabo en muchas instituciones educativas de caráE 

ter público, privado y mixto que imparten cursos en diver-

sas especialidades y niveles de formación tecnológica para 

los distintos sectores de la actividad económica. 

Cna gran proporción de estas instituciones, depende p~ 

ra su funcionamiento y supervisión del gobierno federal, a 

través de ciertas Secretarías de Estado, del Departamento -

del D.F., de Organismos descentralizados y Entidades Peder~ 

tivas. Algunos como lo eran el Centro Nacional de Producti 

vidad (CeNaPro) y el Sistema Nacional de Adiestramiento Rá

pido de la irano de Obra (ARMO) , actualmente conocida como -

Dirección General de Capacitación; son de financiamiento 

mixto. Además de los centros de capacitación y adiestra 

miento mencionados, hay que señalar los programas de capac~ 

tación del Instituto ~exicano del Petróleo, de la Comisión 

Federal de Electricidad, de la CONASUPO y de los Ferrocarri 

les Nacionales de 1-!éxico, entre otros. 
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Sin embargo, aunque existen centros de capacitaci6n y 

adiestramiento auspiciados por el gobierno a través de dife 

rentes instituciones, hasta el momento, no han sido sufi -

cientes para satisfacer las necesidades que en materia de -

Ca_!J_acitación presentan, los centros de trabajo. La ausen-

cia de información verídica acerca de las necesidades rea-

les de capacitación, im~ide conocer la cantidad de recursos 

que se requieren para satisfacerlas, así como la forma más 

adecuada de reasignar o reorganizar los ya existentes. To

do parece indicar que la asignación de recursos para la ca

pacitación es cuantitativa y cualitativamente insuficiente 

en materia de especialidades que se requieren. 

Al mismo tiempo, se puede advertir que no ha habido un 

claro entendimiento de los objetivos de la capacitación, de 

ahi, que no pueda hablarse de una sistematizaci6n de la ca

pacitación y del adiestramiento, sobre todo en las empresas 

pequeñas y medianas, lo que trae como resultado pérdidas de 

~roductividad ~ara el em~resario y de tiempo para el traba

jador. 

No obstante, las condiciones desfavorables por las que 

atraviesa la capacitación en México, grandes empresas como 

Volkswagen, Nestlé, Celanesse Mexicana, Chrysler, etc., con

cientes de la importancia de la calificación por lo que se 

refiere al aumento de la productividad, imparten capacita--
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ci6n y adiestramiento a sus trabajadores mediante cursos 

sistemáticos e incluso, algunos de ellos cuentan con· insta

laciones adecua.das y personal especializado para· tal act.i v!_ 

dad. 

La capacitaci6n en Mlxico surge como una respuesta a: 

- La falta de personal calificado: la empresa, recluta y s~ 

lecciona al personal que requiere integrar, condicionada 

por la calidad de la oferta de mano de obra que existe en 

el mercado de trabajo, Sin embargo, existe actualmente -

una carencia de personal calificado, situaci6n que plan-

tea a las empresas la necesidad de operar programas de ca 

pacitaci6n. 

- Deficiencias de la capaci taci6n · técnica escolar: como es -

sabido, las empresas no pueden descansar en los esfuerzos 

que el sistema educativo realiza por preparar personal 

competente. Esto se evidencia al percatarnos de que el -

nivel educativo formal de los trabajadores no se aproxima .. 

SÍ!juiera al nivel de estudios secundarios. Tampoco .po - -

drlamos pensar en una respuesta del sistema educativo a -

nivel técnico especializado para cada empresa. Esto hace 

que nuevamente se revierta a la empresa el imperativo de 

establecer pror,ramas de capacitaci6n. 

- El creciente y acelerado proceso de cambios: constanteme!!;_ 
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te nos percata~os de lo impresionante y acelerado de los 

cambios que vive la sociedad, especialmente en cuanto a -

tecnología. Por lo que es importante que cada empresa 

cuente•con·personal competente que se adecfie y responda -

con eficiencia al cambio y que no permanezca como mero es 

pectadoi ~ 1a deriva~ 

Sin embargo, el proceso de capacitación en ~éxico, se 

ha visto obstaculizado ~or un gran nfimero de factores, que 

todavía no han sido superados en muchas empresas. 

Uno de los problemas que sur?e frecuentemente, es la -

escasa preparaci6n con que cuentan los trabajadores en el -

momento de recibir capacitaci6n, esto origina que los gru-

pos que se forman sean en su gran mayoría hetereogéneos. 

Actualmente, existen muchas empresas que no cuentan 

con un sistema de capacitaci6n debidamente estructurado; de 

ahí que la capacitaci6n y el adiestramiento que se imparte 

reviste un carácter informal y tradicional, a base de ins-

trucción individual y sobre la marcha del proceso de produ~ 

ción. Esta capacitación tradicional, deriva de formas de -

producci6n ya superadas; consistentes en que al nuevo trab~ 

jador (antes aprendiz), se le sume otro que ya domina la ac 

tividad (supervisor, maestro, oficial u otro trabajador 

con experiencia) para que de esta aproximación y conforme -
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las circunstancias se lo permitan, adqu;i.er.;. .los conocimien

tos y las habilidades requeridas para el trabajo. 

Por otro lado, generalmente en la capacitación y el a-_ 

diestramiento,. se parte de bases_ supuestas, frecuentemente 

falsas. Esto es consecuencia de que al no identificar con 

a~terioridad las necesidades de adiestramiento y capacita-

ción, todo lo que se realiza no va contribuir a los propós~ 

tos y objetivos de la misma. Las personas que asisten a 

los cursos no tienen la oportunidad de aplicar posteriorme~ 

te en el trabajo los conocimientos o las habilidades apren

didas, razón por la cual, la empresa se encuentra imposibi

litada para resolver los problemas por los que decidió im-

plementar acciones de capacitación y adiestramiento; desa-

provech~ndo al mismo tiempo, los recursos humanos }' mate-

riales destinados para satisfacer esta área. 

Actualmente, la capacitación carece de una sistemntiz~ 

ción en la elaboración de los planes y programas; los obje

tivos generalmente carecen de una claridad y precisión. En 

muchas empresas, unicamente se realiza con el fin de cum 

plir con un requisito legal o como una prestación a los tra 

bajadores. 

La ca~acitación en ~éxico. carece de urra adecuada in

fraestructura administrativa. en general es vista como una 
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acci6n aislada y no como un elemento necesario y rttil para 

todas las actividades productivas. Debe ser una funci6n in 

tegrada al sistema general de la organizaci6n, así como ca~ 

tar con una filosofía, una investip,aci6n, una planificaci6n, 

una realizaci6n, una evaluaci6n y una administraci6n estrus 

turada, de tal modo que la capacitaci6n pueda realizarse 

lo más eficazmente posible, 

Cuando la capacitaci6n y el adiestramiento no se en 

cuentran como una funci6n organizada y sistematizada en la 

empresa, las acciones tienden a ser frecuentemente inefi

cientes e ineficaces. 

1.4.2. Bases jur!dicas de la Capacitaci6n. 

A partir de 1978, la capacitaci6n como una acci6n de -

educaci6n de adultos, ha alcanzado un notable impulso como 

consecuencia de las recientes reformas a la Constituci6n P~ 

lítica y a la Ley Federal de Trabajo, en donde ésta se pos

tula como un derecho de los trabajadores. No obstante el 

retraso de los le~isladores en materia de capacitación y a

distramiento, éstas se han venido illlplantando en México, aunque 

no en forma sistemática, desde hace muchos afias antes, Gran 

cantidad de empresarios que reconocieron sus beneficios, 

aan sin la existencia de una reglamentaci6n la llevaron a -
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cabo dentro de sus empresas, llegando a abarcar la capacit~ 

ción a todos los sectores de la actividad econ6mica. 

El marco jurídico del adiestramiento y la capacitaci6n 

de los trabajadores en nuestro país está determinado, pri

mero por la Constitución que en su artículo 123 fracción 

XIII, establece la obligación de las empresas -cualquiera -

que sea su actividad- de ~roporcionar a sus trabajadores -

capacitación y adiestramiento para el trabajo; segundo, por 

la Ley Reglamentaria, -la Ley Federal del Trabajo- modifi

cada al respecto en mayo de 1978, que establece los proced~ 

mientes y sistemas para cumplir con dicha obligación patro

nal. 

La Ley señala que la capacitación y el adiestramiento 

deberán tener por objeto: 

11 I.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habili

dades del trabajador en su actividad, así como proporciona!_ 

le información sobre la aplicación de una nueva tecnología 

en ella. 

II.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o pues

to de nueva creación. 

II I. - Prevenir riesgos de trabajo. 
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IV.- Incrementar la productividad. 

. ' .: :, ._~ .:: ~ .. 

V. - En general .• ~·meJo,ia\g~~\~~f,~,f?;d~s del trabajador", ( 18) 

. ,·. ·~ ,'.::::/:·". ·:,~: 

Lo ant'erior,, corifCÍrm1{ii°'pianes> y prc:igramas for.mulados . - ". . . ".:.. . "-;- :·:';;:- ·,~ ... 

de común acuet.dc por el· pátrón y·e1 sindicato· o 'sus traba~: 
> • ~ " _-•• - - .-:,- ;-· ----.-:, 

jadores. 

En el artículo 123-B la l~y indica que " los ~atrones 

podrán convenir con los trabajadores en que la capacitación 

o el adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la mis 

ma empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, 

instructores especialmente contratados, instituciones, es--

cuelas u organismos especializados, o bien, mediante adhe-

sión a los sistemas generales que se establezcan y que se -

rep,istren en la Secretaria del Trabajo y Previsión Social". 

( 1 9) • 

El autor aclara que, la finalidad de proporcionar cap~ 

citación y adiestramiento a los trabajadores, es para proc~ 

rarles mejores niveles de vida y de bienestar a través del 

mejor desempero laboral, en ta~to nue para el empresario, la 

capacitaci6n se encamina hacia el logro de mayores niveles de 

productividad. 

18 Salinas Alemán, op.cit. ~diestramiento Y··· p.26 
19 Le)' Federal del Trab'ajo. p. 64 



1 .S.- El Instructor. 

!radicionalmente en todo proceso de onsefianz~-aprendi

zaje, .se ha manejado la idea de que es necesario.que exista 

una persona que ensefta y otra que aprendi. 

En una relación de enseBanza-aprendizaje entre adul -

tos, es muy conveniente revisar estos roles, ya que el alum 

no adulto tiene una serie de características como son: la -

experiencia, sus compromisos, las necesidades tanto familia 

res como laborales, entre otras, que hacen insdispensable 

que el instructor se adapte y muchas veces se condicione a 

las características de sus educandos. 

Es por esto que el instructor debe, además de contar -

con toda la información de apoyo, hacer ajustes al curso a 

fin de poder incorporar, tanto las experiencias como los in 

tereses de los capacitandos, lo cual exige de él apertura y 

flexibilidad como cualidades esenciales. 

En la actualidad, ruede encontrarse una r,ran diversi-

dad de cursos de capacitaci6n que las empresas e industrias 

ofrecen a sus trabajadores, en consecuencia, la clasifica-

ci6n en cuanto a instructores es muy amplia. Sin embargo, 

podemos decir que dadas las funciones y las características 

del trabajo que estos desempeñan, se dividen en dos grandes 
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grupos: 

- Instructores internos: Llamados así, porque forman parte 

de la instituci6n o empresa donde prestan sus servicios co

mo ipstructores, la cual en muchas ocasiones los ha capaci

tado y .formado para que ~ su vez ellos proporcion~n instruc 

ci6n a otros em~leados. 

- Instructores externos: Cuando por necesidades de la inst~ 

tuci6n se requiere un curso de capacitaci6n, el cual no se 

contem~la en el programa de ésta, se contratan instructores 

externos, quienes provienen de instituciones especializadas, 

dedicadas a la instrumentaci6n de cursos de capacitaci6n en 

general. 

En ambos casos, el instructor deberá tener una escola

ridad mínima de primaria, haber realizado estud iog sob.re 

las áreas técnicas que requiere ser señaladas, y de prefe-

rencia, tener experiencia en las áreas que ense~ará; así co 

mo una edad mayor de 25 af!os y no tener impedimentos físi-

cos o de salud ~ue le impidan efectuar las actividades pro

pias de la capacitaci6n. 

1.5.1.- Funci6n del Instructor. 

Debido a la gran variedad de cursos (plomería, soldadu 
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ra, tapicería, herrería, electricidad), que pueden ofrecer

se actualmente en las diferentes empresas e industrias, se 

ha hecho indispensable considerar muy especialmente, la fi

gura y la funci6n del instructor, así como la formaci6n de 

liste. En consecuencia, se ha formulado una gran variedad -

de propramas encaminados al entrenamiento de instruciores, 

tomando de la pedapogfa y de la psicolopfa, elementos para 

la especificación de objetivos, la estructuraci6n de conte

nidos, la im~lementaci6n y la evaluaci6n de los mismos, en

tre otros. 

Sin embar?o, sipue siendo indispensable estructurar un 

sistema de formación de instructores que brinde respucs-

ta a una necesidad tan generalizada y en muchos casos espe

cífica de la empresa, este factor se comprende aún mejor -

si tenemos en cuenta que el grado de calificación de los r~ 

cursos humanos determina en gran medida, los resultados y -

la productividad de cualquier organización, en consecuencia 

los recursos humanos dedicados a capacitar merecen un máxi

mo de atenci6n. 

Es muy común contar con personal que ~osea alta calif! 

caci6n, lo cual no im~lica que por ello pueda dedicarse o -

convertirse en instructor. 

En nuestra opinión,' serían dos las fun.cionos del ins--



sz 

tructor: la primera de ellas, consiste en facilitar el de·s~ 

rrollo del proceso enseñanza-aprendizaje, lo cual quiere d~ 

cir que será tarea del instructor analizar la inforamci6n -

obtenida en la detección de necesidades de adiestramiento, 

una vez realizada esta fase, estará en condiciones de plan.!,_ 

ficar o reestructurar el curso, es aqui donde define cuáles 

serán los objetivos de a9rendizaje, la estructuraci6n del -

contenido, la elaboraci6n del esquema didáctico y la plani

ficación de la evaluación. 

La segunda, se refiere a la promoción de aprendizajes 

significativos en los participantes; para ello deberá iden

tificar cuáles son las necesidades de adiestra~iento de sus 

participantes y las expectativas que estos tienen del curso. 

Las funciones mencionadas con anteriorirdad, se refie

ren al instructor como conductor. 

Otra de las áreas en la que se ha dado importancia al 

instructor, es en la supervisión. El instructor como supe!_ 

visor, dirige las tareas de los trabajadores e interviene -

en la solución de problemas relativos al trabajo, brinda -

adiestramiento a su ~ersonal y procura el mejoramiento de 

las condiciones de trabajo, fundamentalmente en lo que se -

refiere a ser.uridad. 
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En ambos casos, (conducción o supervisión), es necesa

rio que el instructor cuente, como parte fundamental de su 

formación con una pre~araci6n pedarógica básica, la cual le 

permita en caso del supervisor, realizar el adiestramiento 

rápido de su ~ersonal en el propio lugar de trabajo, dicha 

pre~araci6n le permitirá, también planificar, oreanizar, -

realizar y evaluar el adiestramiento del personal a su car

go. Y en el caso del instructor como conductor, conocer 

ciertos aspectos presentes en la dinámica de un grupo como 

son, la ansiedad, la competencia, la motivación, la comuni

cación, la integración, etc. 

1.S.2~- Perfil del Instructor. 

Se ha utilizado el término instructor para denominar -

al personal docente encargado del adiestramiento en indus-

trias y en otros tipos de capacitación post-escolar. 

Debido a las condiciones de su labor, se han establee~ 

do una serie de características cuya relación es directa 

con las funciones que desempef.a y de los que hablarnos con -

anterioridad, por lo tanto, el perfil de un instructor idó

neo contempla los sir,uientes elementos: 

La dirección y manejo de la presentación inicial, con el 



fin de crear un ambiente de cordialidad. 

El control di la situaci6n. Entendiendo por ello el ma

nejo del grupo y la atenci6n que brinde a cada participante. 

La seguridad en si mismo manifestada por el grado de pr~ 

paraci6n, conocimiento y dominio de la materia. 

La autoridad en grupo, manejada de tal forma que los pa~ 

ticipantes no sientan que es el jefe, sino la persona que -

coordina las actividades del aprendizaje. 

La promoci6n de las buenas relaciones y la comunicaci6n 

entre los participantes del r.rupo. 

El conocimiento y manejo de las experiencias, aptitudes 

y la actividad de cada uno de los participantes. 

Propiciar entre los participantes el redescubrimiento, -

de tal manera que los conocimientos sean respuestas y proc~ 

dimientos correctos que el participante encuentre en si mis 

mo. 

Lograr que el grupo se involucre en los objetivos del 

curso y se automotive. 
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En nuestra opinión un, .instructor, en efecto, necesita 

tener cierta¿. ac.t'ituc!.e¡; y' c:8nodmientos sobre el aprendiza -

je, la. condu~tií',' 'ei:Pi?(;ceso.grupal ,- así como su diniímica; 

Elementos,todo.~:ndt;Úper!Ditirán desarrollar una técnicá -
... .,-.-.- ¡:-.~,~--:''.'.-' ~:~:·:·';'···_, ..• •' ,.,;~,,. ~ 

par~ coo~diná/ ·ef.hupo~de aprendiiaje. 

f1Ueremos aclarar c¡ue la imllgen del instructor, visto -

como coordinador, nos remite a un asesor, quien observa el 

comportamiento del grupo y la relación de éste con los obj~ 

tiYos propuestos, procurando siempre centrar al !'rupo en su 

tarea. 

Como puede verse, al ser el instructor un coordinador, 

no puede existir un liderazgo formal, el cual se encuentra 

asociado a una idea de poder, de prestigio, de superioridad, 

de persuación y de capacidad para influir en el grupo y ha

cer que Este actGe de determinada manera. Ya que el acep-

tar un lider formal, implica que el grupo se subordine a 

una persona, en este caso -instructor- que por su parte se 

convierte en el agente que dirige, planea, supervisa, con-

trola y piensa por el grupo. 

Por otra parte, cuando el liderazp.o asume la forma me~ 

cionada, nos encontramos con una marcada dependencia por 

parte del grupo, misma que se traduce en pasividad, recept~ 

vidad, apatía y sumisión. 
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Por lo tanto, considerarnos que_ el instruc_tor tiene co -

mo tarea principal propiciar ·él a¡irendizaje. de ahi .enton-

ces que deba entre otras cosas: 

- Proponer el ternario 

.- Observar y ·ofrecer 

tanto de los 

yan presentando. 

trabajo 

ción de .sus 

participan'tes; 

que se va--

.del 

- Asesorar y evaluar las actividades· de aprendiz aj e; 
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En sintesis en esta primera parte del trabajo, realiz~ 

mos una recopilación de aquellos conceptos necesarios para 

la estructuración de un marco teórico que sirva de base pa

ra apoyar la investigación de campo, planteada en la segun

da parte de este trabajo. 

Conceptos como aprendizaje, enseñanza e instrucción, 

fueron diferenciados y relacionados entre si, ya q~e-~n 

nuestro punto de vista, son parte esencial de toda concep -

ción educativa. 

Por otra parte, analizamos la educación a partir de 

sus diferentes modalidades, así hablamos de educación no 

formal, extraescolar y permanente, para concluir que la ca

pacitación y el adiestramiento en el trabajo, forman parte 

de este tipo de educación. 

En este sentido planteamos que el proceso de enseñan=a 

-a~rendizaje, llevado a cabo en la capacitación, debe orie!!._ 

tarse hacia las características e intereses del adulto, ra

zón por la cual se desarrollaron puntos específicos, acerca 

de los elew.entos que influyen y condicionan la actitud de -

éste hacia el aprendizaje. Tales como, las características 

bio-psico-sociales, la filosofía y la forma como se percibe 
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el pl.'oceso de ensefia.nza-aprend~zaje, A f;l,n de que al ser 

contemplados e•tos factores por el instructor, éste propi-

cie en los capacitandos la oasqueda de aprendizajes signif!_ 

catiyos, vinculados directamente con su ámbito laboral y 

personal, 

_ En lo que se refiere a capacitación y adiestramiento, -

nos pareció conveniente, una vez definidos y diferenciados

ambos conceptos, analizar los antecedentes que dieron orí

gen al surgimiento de la capacitación en nuestro país, así 

como la situación por la que atravieza actualmente. 

Para ello retomamos los criterios formulados por la Di 

recci6n General de Capacitación y Adiestramiento, en lo 

concerniente a la sistematización de la capacitación. 

En la parte final de este capítulo, analizamos la fun 

ci6n que desempeña el instructor dentro del proceso de cap~. 

citación. A partir de estos fundamentos determinados, cono 

cer más de cerca ln forma en que dicho proceso se realiza -

al interior de las empresas. 

Por esto decidimos, realizar un análisis de caso, moti 

vo de investigación del capítulo II. 



CAPITULO II. ESTUDIO DE CASO: 

LA F1JNCION DEL INSTRUCI'OR EN LA F.MPRESA 

ASBESTOS DE MEXICO.· 
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Capítulo II. L'a función deT Tns'tYu"ct·or Espe·cial'iz·ad·o' en la 

Empres·a· Asbesto·s de Méxi·co. Estudio de Caso. 

Hemos decidido centrar nuestra investigación en los as 

pectos referentes a la capacitación en el trabajo, y parti

cularmente en los programas instrumentados en las empresas 

o industrias con la finalidad de contribuir al cumplimiento 

de lo~ objetivos que la Capacitación establece para los tra 

bajadores. Y comprobar como lo afirma Ortfz Tetlacuilo que, 

" la capacitación parece no obtener los resultados que de -

ella se esperan, entre otras causas porque no se han desa-

rrollado las actividades básicas indispensables para gene~

rar métodos y sistemas de enseñanza-aprendizaje altamente -

eficaces que tomen en cuenta el contexto socioecon6mico de 

las organizaciones productivas y las características del 

adulto como trabajador y destinatario de esta forma de edu

cación ". (20). 

En relación con lo anterior, consideramos que el papel 

que juega el instructor dentro del contexto de capacitación 

es básico para la superación de estas deficiencias; de ahí 

que se plantee que deje de ser el líder absoluto de la ense 

fianza y se convierta en un auténtico coorainador del proce

so de aprendizaje. Así hablaremos de la importancia que 

20 Ortiz Tetlacuil-0 , José M. Andragogfa: educación· de a
dultos· y capacit'ación. p. 23 
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t~ndrá para el instructor conocer .las características psic~ 

16gicas y sociales del adulto y la forma como éstas pueden 

"aprovecharse en el desarrollo de cursos de capacitaci6n. 

Al mismo tiempo consideramos necesario proporcionar al 

instructor aquellos elementos humanísticos, filos6ficos, 

psicol6gicos, etc., que le permitan desarrollar capacidades 

y habilidad~s para llegar a conocer con profundidad las.ne

cesidades y características de los capacitandos. 

A continuaci6n, haremos una breve presentaci6n de las 

características de la empresa que sirvi6 como marco para la 

realizaci6n del análisis de caso. De igual manera, haremos 

una resefia del surgimiento de la capacitaci6n en esta empr~ 

sa, así como de los motivos que la impulsaron a la creación 

de un departamento destinado a saéisfacer los requerimien-

tos en materia de capacitación. 
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2.1.- Antecedentes de la Capacitación en la,Empresa Asbes-

tos de.México. 
•,,•., 

di'"'~·.~::::::.:,:·::º:.::.::::: .• : ·;~~:~~~~,;~;;::. ::: 
-cemento. 

La planta Barrientos se localiza en Vía Dr. Gustavo 

Baz km. 12.S, Tlalnepantla, Estado de Méxicof está integra

da por 400 empleados de confianza y 1200 operarios. 

Los orígenes del departamento de capacitaci6n de esta 

empresa, se remontan al aflo de 1972, momento en el cual es

taba constituido ú'nicamente por dos personas. La funci6n -

que se le atribuía en ese entonces, era la elaboración de -

programas exclusivamente para el área de producci6n. 

No fue sino hasta 1978, cuando la capacitación se ins

trument6 formalmente. El objetivo de la empresa era crear 

un departamento de capacitaci6n que cumpliera satisfactori~ 

mentt! con las disposiciones legales referentes a la capaci

taci6n y el adiestramiento, emitidas en ese mismo año, por 

la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, en la que se 

hacía obligatorio el deber de toda empresa de impartir cap!!_ 

citación y adiestramie~to a sus empleados. 
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Los programas de los cursos debían estar elaborados de 

acuerdo a los. lineamientos propuestos por la Dirección Gene 

ral de Capacitación y Adiestramiento. 

·Para el afio de 1980, la capacitación en Asbestos de M! 

xico, no. era solamente un requisito legal sino una ~e 

las principales necesidades de -0sta empresa, Se comprobó que -

brindar apoyo técnico y nuevos conocimientos a quienes con~ 

tituían una parte medular en el funcionamiento de la empre

sa -personal operario-,aumentaba significativamente la pro

ductividad. 

La empresa Asbestos de México está formada por 4 dire5:_ 

cienes: Dirección de Operaciones, Financiera, de Informáti

ca, Sistemas y Planeación y de Exportaciones.(Ver cuadro -

A ) • 

A partir de 1980, el departamento de capacitación se -

constituyó como una entidad dependiente del área de recur~=: 

sos humanos, reportando directamente a la Gerencia de Desa

rrollo Organizacional. (Ver cuadro B l. 

Ei departamento de capacitación está integrado por el 

coordinador de capacitación, el asistente de capacitación -

siete instructores internos habilitados, el almacenista y -

la secretaria. 
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El centro de capadtaci6n , cuenta con instalaciones pr~ 

pias donde se llevan a cabo los cursos. 

Existen 6 talleres: 

- Hidráulica y neumática. 

Mecánica de piso diese'l. 

Mecánica de piso gasolina. 

- Soldadura • 

- Electricidad. 

- Máquinas y herramientas. 

El departamento de capacitación cubre las necesidades 

en esta área requeridas por la empresa en su conjunto, aten 

diendo aproximadamente a 1200 capacitandos por año. 

Para la obtenci6n de informaci6n acerca del desarrollo 

del proceso de capacitación que tiene lugar en el interior 

de la empresa, y especfficamente sobre el papel que desemp~ 

ña actualmente el instructor y la influencia que ejerce en 

el proceso de aprendizaje del adulto, ~rocedimos a estable

cer una metodología de trabajo que sirvi6 como guía en la -

investigaci6n de campo·, 

2. 2. - Metodología utilizada en el Estudio de Caso. 

Al iniciar la investigación de campo, se efectuaron o 
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entrevistas con el coordinador de capacitaci6n, Lic. Arturo 

Castañón, 

Estas entrevistas tuvieron como fina~idad, plantear el 

proyecto de trabajo que pretendíamos realizar como tesis 

profesional,· tomando como análisis de caso: "La función del 

instructor interno habilitado en la Empresa Asbestos de Mé-

xico", 

Una vez que la idea fue aprobada por el coordinador, -

fuimos presentadas ante los instructores. Se les explicó 

el motivo de nuestra investigación, haciendo hincapié en la 

importancia de su colaboración para el mejor desarrollo de 

nuestro trabajo. Al mismo tiempo, logramos establecer un -

encuadre, en el cual quedó indicada la realización de entre 

vistas estructuradas con respuestas abiertas dirigidas a: 

- Instruftorcs internos habilitados. 

- Capacitandos, 

Dichas entrevistas se realizaron dentro del horario 

destinado a capacitación. 

Una vez concluída esta fase, nos percatamos de la nec~ 

sidad de apoyarnos en otro instrumento de medición para ve

rificar la información proporcionada por los instructores -

en las entrevistas. Para ello utilizamos dos registros ob-
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servacionales, disefiados por Zeable y Millán (za), los cua

les se aplicaron a cada uno de los instructores, durante la 

ejecución de una clase. 

Al término de estas dos etapas, se procedió a la es 

tructuración de la informaci6n obtenida, para lo cual se e

laboraron cuadros de concentraci6n que nos permitieron obt~ 

ner un panorama de la situación prevaleciente en cada uno -

de los puntos estudiados y así poder establecer conclusio-

nes al respecto. 

2.2.1.- Instrumento de medición: Entrevista. 

Al estar enfocada esta investigación hacia el estudio 

de la función que actualmente está desempefiando el instruc

tor dentro del área de capacitación, consideramos un hecho 

esencial aportar a la información bibliográfica recopilada 

y presentada en el capítulo I de este trabajo, datos obten!_ 

dos de fuentes directamente involucradas en la actividad. 

Por tal motivo, decidimos llevar a cabo la aplicación 

de entrevistas, previamente estructuradas, tanto a instruc

tores como a capacitandos, ya que ambos son piezas clave en 

el desarrollo del proceso de aprendizaje gestado al interior 

22 Zeable,Javier y Millán ,Roberto. Tesis: "El· crffo1ue no -
díre-ctivo en ·1¡¡· ·formaci:6n de in·stru·ct·o'res~· .p. 5 
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de un grupo, de ahi que los consideremos de gran aporte pa

ra este estudio. 

éon lo anterior, buscamos conocer las funciones que la 

empresa ha atribuido al instructor, aquellas que éste ha a

sumido co_mo, tal, al igual que determinar las actividades en 

las cuales se ha limitado su participac16n. 

La imagen que el capacitando ha formado con respecto a 

la figura del instructor, también es objetivo de las entre

vistas, ya que estas situaciones condicionan en gran medida 

el aprendizaje grupal. 

Las preguntas de las entrevistas aplicadas a instruct~ 

res y capacitandos, están diseñadas de tal forma que den 

respuesta a ocho indicadores, que de una manera general pe!. 

miten tener un panorama global de la relación que se esta-

blece entre instructor y capacitando durante el proceso de 

aprendizaje. 

En virtud de la importancia que tienen estos indicado

res para la determinación de resultados de las entrevistas, 

definiremos lo que entendemos por cada uno de ellos: 

1. Concepto de Capacitación. 

Forma extraescolar de aprendizaje, cuyo propósito es -
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dotar a los individuos de conocimientos, habilidades, des-

trezas y aptitudes necesarias tanto para la preparaci6n de 

preingreso al .trabajo como a la que se proporciona para 11!!_ 

var a cabo en forma eficiente tareas relacionadas con otro 

pue.sto de trabajo, sea por aspectos de transferencia, de.·· 

promoci6n o para cubrir suplencias. 

2. Planeaci6n y elaboraci6n de programas. 

Plan detallado en el cual se explica un conjunto de 

instrucciones que fijan una línea de conducta a seguir, asi 

como los pormenores y condiciones bajo las cuales ha de de

sarrollarse y ejecutarse un curso de capacitaci6n. 

3. Proceso de enseñanza-aprendizaje. 

Momento en el que el educador y el educando se interre 

lacionan a través de objetivos, contenidos y materiales di

dácticos para el intercambio de ideas y conocimientos, a 

fin de lograr aprendizajes significativos. 

4. Características psicopedag6gicas del adulto. 

Son aquellos factores psicol6gicos y sociales presen-

tes en la personalidad del individuo, que condicionan la a~ 

titud del adulto hacia el aprendizaje, ya sea por facilitar 

o impedir su realizaci6n. 
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5, Perfil del instructor 

Constituido por todos aquellos conocimientos docentes, 

humanísticos, filos6ficos, didácticos, psicol6gicos y socia 

les que posibilitan el aprendizaje, implementando con ello, 

los medios, las técnicas y la teoría de ensefianza-aprendiz~ 

je que favorezca el más alto grado de perfecci6n del indivi 

duo como parte de una formación integral. 

6. Comunicaci6n 

Proceso en el cual se establece una interacción entre 

un emisor y un receptor con la finalidad de-transmitir un 

mensaje, para lo cual se apoyan en un canal que puede ser: 

el lenguaje, las expresiqnes, los dibujos, etc. La comunica 

ci6n es más precisa cuando, los esquemas referenciales (ex

periencias, costumbres, ideología, etc) del emisor y del r~ 

ceptor son semejantes. La retroalimentaci6n en el proceso -

de comunicaci6n es indispensable, para que exista un verda

dero intercambio de ideas entre emisor y receptor. 

7. Moti vaci6n 

Conjunto de factores que afectan el comportamiento del 

individuo, dirigiéndolo hacia el logro de una meta determi

nada. 

8. Material didáctico 

Medio complementario que ayuda al profesor en el proc!:_ 
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so de comunicaci6n; asociado estrechamente con la planea -

ci6n de las actividades didácticas. 

Para facilitar la presentaci6n de los resultados, se -

agruparon, por un lado las respuestas de la entrevista a ins 

tructores y por el otro las obtenidas de la entrevista a los 

capacitandos, en relaci6n con cada uno de los indicadores an 

tes mencionados se procedi6 a establecer una sola conclusi6n 

de ambos tipos de entrevistas. Los formatos de las entrevis

tas, asf como las respuestas que proporcionaron los instruc

tores y capacitandos se encuentran al final de este trabajo

en el anexo N~ l. 

2.2.2 Instrumento de Medici6n Registros Observacionales. 

Con la finalidad de verificar los resultados obtenidos 

de las entrevistas a instructores y capacitandos utilizamos

dos registros observacionales, Estos registros observacio

nales estlin estructurados en base a tres indicadores, que -

son : 

- Planea.ci 6n 

- Conducci6n 

- Evaluaci6n 

Los indica.dores· antes· menciona.dos se subdividen a su -
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vez de la siguiente manera 

1. Planeaci6n 

1.1 Planteamiento de los objetivos de aprendizaje. 

Se refiere a la informaci6n que el instructor propor -

ciona al grupo con respecto al aprendizaje que se espera al 

can zar como resultado de su participaci6n en el curso. 

1.2 Estructuraci6n de contenidos. 

Se refiere a la congruencia de la informaci6n expuesta 

en cuanto a organizaci6n, precisi6n y vinculaci6n con el ob 

jetivo de aprendizaje. 

1.3 Planteamiento de actividades de aprendizaje. 

Se refiere al nivel de adecuaci6n que ofrece la activi

dad o la t~cnica empleada en relaci6n al objetivo de apren

dizaje y a las características del grupo. 

1.4 Diseño de material didáctico 

Se refiere a las características que observa el mate -

rial empleado particularmente en cuanto a la elaboración -

y/o funcionalidad. 
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2. Conducci6n 

2.1 Exposici6n verbal 

Se refiere. a la fluidez, al orden y a la precisi6n de

la comunicaci6n. 

2.2 ~romoci6n de análisis y ejercitaci6n de los conte

nidos. 

Se refiere al nivel de facilitaci6n que aportan las ªS 
tividades y el instructor a los participantes para la con-

ceptualizaci6n y/o dominio de los contenidos en estudio. 

2.3 Aprovechamiento del grupo como recurso para el a-

prendizaje. 

Se refiere a la interacci6n que observan los miembros

del grupo e instructor en el planteamiento de distintos pu~ 

tos de vista, la exteriorizaci6n de experiencias y el esta

blecimiento de conclusiones respecto a la tarea de estudio. 

2.4 Aprovechamiento del material didáctico 

Se refiere a la precisi6n, oportunidad y dosificaci6n

con que se utilizan los materiales seleccionados para favo

recer el logro de los objetivos. 
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3. Evaluación 

3.1 Investigación de conocimientos 

Se refiere a la exploración inicial que realiza el in~ 

tructor con el fin de identificar y aprovechar las nociones 

de los participantes relacionadas con el contenido a abar -

dar. 

3.2 Evaluación del desempefto 

Se refiere a la relación existente entre el procedí -

miento evaluatorio empleado y el tipo o nivel de aprendiza

je al que corresponde el objetivo propuesto. 

3.3 Emisión de retroinformación 

Se refiere al proceso en que participa el instructor -

emitiendo información precisa en lenguaje comprensible que~ 

favorezca el análisis de la situación por parte de el o los. 

receptores. 

3.4 Ajuste del comportamiento instruccional 

Se refiere a la capacidad para modificar la estrategia 

docente (replanteamiento de ideas, formulación de nuevas -

preguntas, incorporación de ejemplos o ejercicios compleme!!_ 

tarios) con base en la percepción de manifestaciones de di~ 

tracción, desinterés, conflicto cognoscitivo y/o actitudi -

nal en los participantes. 
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Estos tres indicadores nos permitieron conocer la si -

tuaci6n prevaleciente al interior del grupo de aprendizaje, 

asf como el desempefio que tiene el instructor en relación -

con cada uno de los indicadores. 

Los registros observacionales se .aplicaron ti'nicamente.

a los instructores durante el desempefio ·de una sesión.·: 

Al igual que con las· entrevistas, los formatos y resu! 

tados de los registros observacionales se presentan al fL -

nal, en el anexo N~ 2 
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2.3 Análisis e interpretaci6n de resultados obtenidos en las -

entrevistas y los registros observacionales. 

Pudimos adve_rtir que el surgimiento de la capacitaci6n en

la empresa Asbestos de México, S.A. de C.V., se debi6 en un pr! 

mer momento, a la necesidad de CUlllplir con los requerimientos, -

legales que las autoridades laborales establecen en materia de

capacitaci6n y adiestramiento para tod~s las empresas. No obs -

tante, la Direcci6n no tard6 mucho tiempo en darse cuenta de -

que la capacitaci6n significaba para la organizaci6n algo más -

que un simple requisito legal, De esta manera, lleg6 a conver

tirse en un importante auxiliar para el logro de objetivos ·.ta'

les.eomo:el incremento de la productividad y el mejor aprovecha

miento y superaci6n de los recursos humanos. 

Asbestos· de Mé:ldco es una de las empresas que cuentan con

instalaciones- propias y recursos humanos y materiales destinados 

exclusivamente a esta actividad, lograndose avances tales corno: 

- Brindar capacitaci6n a gran parte del personal de con -

fianza y a la totalidad de los trabajadores de la planta. 

- Establecer cursos con duraci6n de 6 meses (360 hrs. de -

capacitaci6n por participante) . 
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- Proporcionar asesoría en capaci taci6n a otras empresas. 

- Contar con instructores internos habilitados, etc. 

No obstante habe_r alcanzado gran desarrollo de.ntro de la or

ganizaci6n, la capacitaci6n presenta grandes deficiencias en as

pectos que por su importancia resultan esenciales para el logro 

de los objetivos que se ha planteado la organizaci6n; así como -

en aquellos que debe lograr el capacitando a través de su parti

cipaci6n en el curso. 

De lo anterior, consideramos necesario realizar un an~li-

sis de los indicadores que sirvieron como guía en las entrevis-

tas aplicadas a instructores y capacitandos. 

1.- Concepto de capacitaci6n. 

Por capaci taci6n entendemos, la "fama extraescolar de a- -

prendizaje cuyo prop6sito es dotar a los individuos de conoci--

mientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias tanto pa

ra la preparaci6n de preingreso al trabajo como a la que se pro

porciona para llevar a cabo tareas relacionadas con otro puesto 

de trabajo, sea por aspectos de transferencia, de promoci6n o -

para cubrir suplencias". (23) 

( 23) Ortíz Tetlacuilo ·op·. Cit., La funci6n de la •.• p. J4 
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Mientras que nos referimos al adiestramiento como el pro-

ceso de ensefianza-aprendizaje cuyo prop6sito es dotar a los in

dividuos de los conocimientos, habilidades, destrezas y actitu

des necesarias para que el trabajador desempefie eficientemente 

las tareas inherentes a su puesto de trabajo". (24) 

Con relaci6n a lo anterior, podemos afirmar que dentro de 

la empresa existe una imagen positiva de la función de capaci-

tación. Los cursos de capacitaci6n constituyen una motivación 

para los capacitandos, quienes ven en éstos, el medio a través 

del cual podrán adquirir nuevos conocimientos y habilidades da~ 

do soluci6n a algunos de sus problemas laborales. Concilien a la 

capacitación como una forma de ascenso laboral y superaci6n --

personal y un consiguiente beneficio económico, ya que, según 

políticas de la empresa, a las personas que hayan recibido ma-

yor capacitación se les da la oportunidad de presentar un exa-

men de conocimientos y habilidades para poder ascender de pues

to. No obstante, pudimos advertir que son muy pocas las perso

nas que logran este ascenso, ya que según sus propios comenta-

rios, el contenido de los exfunenes difiere del que se maneja en 

el curso. 

(24) Supra. p. ca. 
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Los instructores por su parte, ven en la capacitaci6n una 

función de la empresa que contribuye a la productividad y al -

crecimiento de la misma, así como a la superaci6n y desarrollo 

del personal; aunque consideran que los resultad~s de ésta no -

son imnediatos. 

En cuanto al concepto de capacitación, también advertimos -

que existe confusión, ya que dentro de éste se engloba, al mis

mo tiempo el concepto de adiestramiento, sin llegar a estable-

cer una diferenciación precisa entre ambos términos. Esto reper 

cute en la detecci6n de necesidades al ser encauzadas todas ha

cia la capacitación pudiendo satisfacerse muchas por medio del 

adiestramiento que persigue objetivos mas inmediatos y concre-

tos en cuanto a la aplicación de habilidades en el trabajo. De 

ahí la urgencia de establecer los limites y alcances de cada 

U'\O, para poder deteminar qué formaci6n necesitan los capacitan

dos y encauzarlos adecuadamente hacia el área correspondiente. 

2.- Planeaci6n y elaboración de programas 

A consecuencia de que la detección de necesidades de capac! 

tación es realizada por el coordinador de capacitación y los -

jefes de departamento, quienes analizan las necesidades presen

tes en la planta y determinan la forma en que ha de darse solu

ci6n a dichos problemas, el instructor en Asbestos de México, -
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no participa ni en la detecci6n de necesidades ni en la elabo-

ración de planes y programas; su función se remite únicamente a 

la de conductor del proceso de aprendizaje y a la ejecuci6n de 

programas ya elaborados. 

Cabe destacar que el capacitando, de igual manera, no es to

rnado en consideraci6n ya que para determinar si su puesto requi~ 

re o no capacitaci6n, se lleva a cabo una confrontación con el -

cuadro de habilidades propuesto por la Dirección General de Cape 

citación ( D.G.C. antes U.C.E.C.A.J, de tal forma que éste no 

tiene la posibilidad de sugerir los aspectos en los cuales le -

interesaría recibir capacitación. 

Por tal motivo, los programas de los diferentes cursos no -

han respondido en general, a las necesidades e intereses de los 

capacitandos. Como lo mencionamos anteriormente, las personas -

encargadas de elaborar los programas no han tomado en considera

ción, que al se·r los capacitandos los destinatarios directos 

de la capacitación, deben participar en la selecci6n de ternas, -

contenidos, materiales y actividades a realizar; de tal forma -

que se evite la repetición de contenidos, así como la desvincu

lación entre un curso y el que le precede; propiciando con esto 

que los contenidos sean significativos dentro del ámbito no sólo 

laboral de los capacitandos, sino también en otras esferas en -

las que se desenvuelven, 
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De ah! que se plantee que tanto el instructor como el -

educando participen en l~ detecci6n de necesidades de capacita- -

ci(5n, asl como en la planeaci6n y elaboracion de programas, con.

el fin de poder expresar sus intereses e inquietudes y de promo-.

ver. contenidos mss· ·acordes con los problemas que estén experimen_

tando en su ambiente de trabajo; logrando asl un aprendizaje m!is 

significativo, No obstante lo anterior, la ingerencia del ins--

tructor no debe limitarse anicamente a la planeaci6n y elabora--

ci(5n de programas; por el contrario, es necesario que participe -

en todas las etapas de la capacitaci(5n, 

En cuanto a la planeaci6n de las sesiones dentro del curso, 

el instructor no elabora un plan o esquema de trabajo. Esto ori

gina que el instructor no tenga un control sobre el programa del 

curso, que lo conduce.entre otras cosas a : 

- No concluir el progr8.Jlla en el tiempo asignado, 

- No alcanzar los objetivos planteados, 

- No utilizar foTJ!las de evaluaci6n o emplearlas de tal mane-

ra que no midan los objetivos del curso, 

- Al finalizar la sesi6n no se realiza una recopilaci6n de 

los contenidos tratados (slntesis) ni una cvaluaci~n. por 

lo que no se da una retroalimentaci6n entre instructor y 

capacitando, 
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La evaluaci6n constituye una parte importante en la planea

ci6n de todo programa, sin embargo, hasta el momento la tinica -

forma en que se realiza, es a trav~s de exgmenes escritos al fi

nalizar el curso. Dejando de lado otros medios que perrnitir!an 

a los instructores conocer los resultados en el proceso de ense

fianza-aprendizaje e identificar las fallas que se vayan presen-

tando y poder corregirlas. Estos medios podr!an ser entre otros, 

la resoluci6n de problemas, la elaboraci6n de materiales, la a-

plicacilln de la teor!a en la planta, pudiendo llevarse a cabo en 

fonna individual o grupal. Esta ausencia de instrumentos de evá

luaci6n por parte de los instructores se debe entre otras cosas 

al desconocimiento de otros medios que le ayuden en la evalua-

ci6n del aprendizaje, 

3,- PROCESO DE ENSERANZA-APRENDIZAJE 

Por lo que se refiere· a la ejecucilln del programa por parte 

de los instructores, pudimos darnos cuenta que en su mayor!a el 

proceso de ensefianza-aprendizaje llevado en los cursos es facti

ble de ser comparado con la educaci6n bancaria, de que nos habla 

Paulo Freire; en la cual el educador se concibe como el Onico c~ 

paz de transmitir conocimientos a los educandos, de ah! q\UJ asu

ma el papel de líder y autoridad, Lo que trae como consecuencia 

la ausencia de di!logo y comunicacilln por parte del educando, -
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situaci6n que lo convierte en agente pasivo con escasas posibi-

lidades de participar y emitir retroalimentaci6n. De este modo -

el educador,utilizando generalmente la exposici6n verbal como a
nico medio para emitir informaci6n, es el elemento activo en la 

relaci6n educador-educando, en donde existe una preponderancia -

de la teoría sobre la pr§ctica. 

De igual manera, los instructores en Asbestos de M~xico, u

tilizan la exposici6n verbal, apoy4ndose algunas veces en libros 

como herramienta didActica en el proceso de ensefianza-aprendiza

je de los adultos. Son muy pocos los que posteriormente a tra- .. 

vés de las mAquinas o maquetas realiznn una demostraci6n pr4cti

ca .del contenido expuesto, Casi ninguno efectfia una pre-evalua

ci6n de los conocimientos que el capacitando tiene acerca del -

contenido del curso, con la finalidad de estructurar el programa 

en base a sus necesidades. 

En general, podemos afirmar que no se promueve la partici•• 

paci6n, el an4lisis • la crítica ni la investigaci6n entre los "·" 

capacitondos, 

Otro aspecto descuidado por el instructor es el aprovecha-· 

miento del g:rupo como recurso didftctico para el logro de su pro

pio aprendizaje, Generalmente el aprendizaje que obtienen los --



1.14 

capacitandos proviene directamente de los conocimientos que a-

porta el instructor y en algunos casos .bicontacto directo con -

lqs libros. Sin embargo, el aprendizaje que se puede lograr a -

trav~s de estos medios es muy limitado; de ah! que se pretenda 

f-0mentar en el instructor la utilizaci6n de recursos tales como: 

El Aprendizaje Grupal, donde el instructor divida al grupo -

en pequefios subgrupos de aprendizaje; asignlindole a cada grupo un 

objetivo a lograr, permiti~ndoles organizarse tal como lo deseen, 

empleando sus propios m~todos, materiales y recursos diddcticos 

para la consecuci6n del objetivo planteado, Con esto se preten

de que el subgrupo se desenvuelva libremente, superando por s! -

mismo los conflictos que surjéilen su interior, fomentando la Pª!:. 

ticipaci6n y··creatividad·de sus miembros, Al mismo tiempo se 

permitir~ el intercambio de ideas y puntos de vista entre los 

participantes del subgrupo, estableciéndose una retroalimenta--

ci6n en el proceso, De esta manera el propio educando a trav~s 

de la participaci6n y el apoyo del grupo ser' quien logre su pr.2_ 

pio aprendizaje. El instructor únicamente 9er4 el gu!a o asesor 

de los subgrupos. 

4, Caracter!sticas psicopedag6gicas del Adulto. 

Resulta importante mencionar que la mayor1a de los instru.!:_ 

tores consideran como factor esencial para el aprendizaje del -
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adulto, la existencia de una disposici6n de éste para apre~ 

der, asi como la motivación, la responsabilidad y la valor~ 

ci6n de. los conocimientos ..aJ".rendidos. 

Por otra parte, se considera al adulto como una perso

na diferente al nifio, por lo que se hace necesario que el -

material, las técnicas y los contenidos sean diferentes a -

los que se utilizan en el aprendizaje de los ni~os. 

En lo que se refiere a la escolaridad, el instructor -

sur.iere como requisito indispensable para el adecuado fun-

cionamiento del grupo, que los participantes tengan conoci

mientos equivalentes a los de la educación primaria. 

Si bien es cierto, que el instructor conoce por expe-

riencia propia, algunas de las caracter!sticas esenciales -

(disponibilidad, motivación, responsabilidad) presentes en 

el proceso de aprendizaje del adulto, existen otras que no 

han sido tomados en consideración. En nuestra opinión el -

instructor no sólo debe conocer e identificar las conductas 

manifiestas durante el aprendizaje, sino ~ue se hace preci

so ~ue comprenda las causas u or!p.enes que dan lugar a con

ductas no manifiestas P.Ue condicionan ip,ualmente el proceso 

de aprendizaje. 

El instructor deberá conocer y analizar diferentes te~ 

rias sobre la psicolog!a del adulto, lo que le permitirá te 

ner una mayor comprensión -apoyado en una fundamentación 

te6rica-·de las conductas y actitudes del adulto. De esta 

forma estará en posibilidades de superar obstáculos hasta -
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ahora presentes dentro del grupo, tales como: las resisten

cias y las angustias provocadas por la situación nueva, las 

cuales limitan el funcionamiento adecuado ool ¡¡rupo. 

En cuanto el concepto de enseñanza-aprendizaje, el in~ 

tructor d.ebe .tener una concepción clara sobre lo que impli

ca el aprendizaje del adulto, sus necesidades e intereses, 

ya que sólo de ésta manera se podrt!n lograr aprendizajes 

significa ti vos, es decir, que tengan utilidad en el medi.o -

en el que se desarrolla el sujeto. 

S.- Perfil del Instructor. 

Como lo mencionamos anteriormente, la función que ee le 

ha asignado al instructor ha sido 6nicamente la de conduc-

tor y ejecutor de programas de capacitación elaborados por 

otras personas, quienes proporcionan al instructor el pro-

grama ya estructurado. 

Dentro del proceso de conducci~n el instructor tiene 

el papel de líder, es el único capaz de dirigir el~prendi

zaje, sin su presencia el prupo no trabaja. Se ha desarro

llado hacia él, una imagen paternalista, el grupo manifies

ta una marcada dependencia y sumisión hacia su persona. 

Tiene autoridad y se le reconoce como el único transmisor -

de conocimientos· 
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El instructor debe participar en todas las áreas de la 

capacitaci6n ya que el conocer las necesidades e intereses 

de los educandos le permitiría realizar una adecuada selec

ci6n de contenidos. 

En cuanto al rol que ha venido jueando durante ia con

ducción y ejecución del programa, el instructor deberá ad-

quirir conciencia de la imperiosa necesidad de convertirse 

de un transmisor de conocimientos y habilidades, hacia un -

facilitador y coordinador del ~roceso de ense~anza del adul 

to. Lo que permitirá formar individuos capaces de dar solu

ción a sus problemas laborales, así como ser personas inde

pendientes, activas y responsables. 

La actualizaci6n y formación de instructores es un as

pecto dentro de la capacitaci6n que ha sido descuidado. No 

existe una homogeneización de criterios en cuanto a lo que 

conciben como proceso de ense~anza-aprendizaje, de aht que 

la conducción de la enseflanza tenga características especí

ficas y diferenciales en cada uno de ellos. Cada instruc-

tor tuvo diferente formación como docente antes de ingresar 

a la empresa, los cursos a los cuales han asistido han sido 

muy pocos, y no existen 9lanes de capacitaci6n o formación 

de instructores. La empresa no ña unificado criterios para 

la formación y el perfil profesional de sus instructores. 
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Consideramos importante que los instructores reciban -

una formación pedagógica; que tengan fundamentos teóricos -

sobre la psicología del adulto, sobre las técnicas y dinámt 

cas de grupo, sobre el proceso de ensefianza-aprendizaje, 

etc, Solamente·, teniendo como base una fundamentación te6r!_ 

ca, estarán en posibilidades de comprender al adulto frente 

al proceso de aprendizaje y utilizar de una manera provech~ 

sa los materiales y herramientas disponibles. 

ó.- Comunicación. 

Por lo que se refiere a la comunicación entre el ins-

tructor y el capacitando, pudimos observar que es escasa; -

existe ~nicamente una mera información de conocimientos. El 

instructor (emisor) es el único que emite información (men

saje), a través del lenguaje (canal), olvidando otros me 

dios de comunicación. No se fomenta la participación de 

los educandos, por lo que no hay retroalimentación en el 

proceso de ensefianza-aprendizaje. 

Entre las funciones que el instructor debe realizar, -

se encuentra la de fomentar la comunicaci6n y la participa

ción entre éste y el p,rupo, así como del Rrupo entre sr. 

Esto permitirá un intercambio de ideas y experiencias que -

enriquecerá los esquemas referenciales de todos los partic_i 

Pantes del curso, retroalimentándosc entre sí. Se plantea 
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que el instructor, deje de ser el único emisor de informa-

ción, convirtiéndose en observador y coordinador de los co

nocimientos y experiencias que los educandos obtenean de 

sus investigaciones. Consideramos de vital importancia bu~ 
car nuevos canales de comunicaci6n. 

7.- Motivación. 

En cuanto a la motivación, entendemos por ésta el con

junto de factores que de una u otra forma, afectan el com-

portamiento del individuo, dirigiéndolo hacia el logro de -

una conducta determinada. 

Los instructores consideran fundamental, que los capa

citandos se encuentren motivados e interesados en el curso, 

para poder alcanzar los objetivos planteados en éste. 

Los capacitandos por su parte, se encuentran interesa

dos en asistir a los cursos, donde podrán adquirir conoci-

mientos y habilidades que les permitan superar problemas 

dentro de su trabajo; consideran que a través de la capaci

taci6n podrán lograr un ascenso laboral, superación perso-

nal y económica. 

Sin embargo, aunque la mayorra de los capacitandos se 

encuentran motivados, hay algunos que manifiestan desconten 
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to, entre otras causas porque: 

- El con_tenido del curso, no sati:s·face sus necesidades e i!!_ 

.quietudes, en ocasiones se presenta la repetición de conte

nidos entre un curso y el que le precede; y en otras se en

señan cono.cimientos y habilidades relacionados con otra á-

rea, que en pocas ocasiones lle?an a aplicar en su trabajo. 

- El contenido de los exámenes que presentan para poder as

cender de catep.oría dentro de su área, no es el mismo que -

~1 apre~d41.óen el curso. Por lo que son pocos los que acre 
ditan el examen y por tanto, los que ascienden. 

8. - Haterial Didáctico. 

El centro de capaci taci!in cuenta, con una diversidad. -

de material didáctico, entre el que podemos encontrar: gis/ 

Pt~arrón, libros, láminas, maquetas, esquemas ,demostrativos, 

grabadoras, transparencias, películas, retroproyectores, má 

quinas, herramientas, etc. Sin embargo, podemos afirmar 

que no satisface las n~cesidatles de los diferentes talleres 

en cuanto a apoyo didáctico. 

Esto se debe entre otras causas a: 

- La mayoría de los instructores utilizan básicamente para la 
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conducci6n de sus clases el gis/pizarr6n y el libro, de-

jando d~ lado los demás recursos disponibles. 

- Son pocos los talleres que cuentan con esquemas demostra

tivos, maquetas o peliculas que ilustren la materia o te-·· 

ma de estudio. En tanto que los· instructores que no di~ 

ponen de éste material, no manifiestan interés en elabo·-

rarlo. 

- Las máquinas y herramientas son muy escasas, lo que impi

de al capacitando utilizarlas el tiempo suficiente para -

lograr una comprensi6n de su funcionamiento. 

Además existe gran diferencia entre las máquinas y he

rramientas de los talleres y las de la planta de trabajo. 

Debido a lo anterior, consideramos indispensable la 

realizaci6n de una detecci6n de necesidades en cuanto a re

cursos didácticos en cada uno de los diferentes talleres, -

as! como fomentar en el instructor el apoyo de sus clases -

sobre el material didáctico existente y la elaboraci6n has

ta donde sea posible de su propio material. Lo que permit!_ 

rá que el educando esté en posibilidad de alcanzar una rna-

yor comprensi6n del objeto de estudio al poder analizarlo -

desde diferentes instancias, .Mientras que el instructor, -

podrá 'de esta manera, adecuar el material didáctico a las -
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necesidades e intereses del.grupo. 

: : 

,A travlis de.l anlilisis de estos indicadores podemos pr!!_ 

sentar un panorama de la situaci6n por la que atraviesá · la 

capacitaci6n en la empresa estudiada. 

En s!ntesis, podemos afirmar que el proceso educativo 

que se desarrolla al interior de los grupos corresponde a -

un modelo de educaci6n tradicional, donde el instructor y -

el capacitando tienen roles fijos, difícilmente intercambi~ 

bles. 

El instructor desem~efta ~nicamente la f.unci6n de con-

ductor del proceso de aprendizaje, al no intervenir en o -

tros aspectos de la capacitací6n, como pueden ser: la dete~ 

ción de necesidades, la elaboraci6n de planes y programas~ 

etc, 

El instructor es considerado como líder del grupo. Su 

función es la de transmitir conocimientos y habilidades a 

los capacitandos. No fomenta lá participaci6n ni la inves

tigación en el grupo. 

El instructor tiene escasos conocimientos acerca de 

las caracterfsticas biol6gicas, psicol6gicas y sociales que 

afectan el aprendizaje del adulto. Al 111ismo tiempo, adver-
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timos que no se apoya para el desarrollo de los cursos en la 

utilización de técnicas didácticas • 

. En cuanto al contenido del curso, vemos que existe de!!_ 

vinculsción entre los conocimientos que se adquieren en el 

curso y ~as necesidades que existen en el área de trabajo. 

Consideramos que el instructor es un elemento clave P!!. 

ra la superación de los aspecto• seftalados, en la medida que 

adquiera una formación docente, psicológica, social, etc. Que 

le pernita adecuar los conocimientos a las características y 

necesidades del adulto, con la finalidad de lograr aprendiza-

5es significativos en éste. 

En el siguiente capítulo presentamos una alternativa -

para la formación de instructores, a través de la implementa

ción de los grupos operativos y una metodologia participativa, 

así coJIO de la elaboración de un programa de capacitación de!_ 

tinado a la sensibilización del instructor en lo referente al 

proceso grupal. 

1 

l 



CAPITIJLO III. ALTERNATIVA DE TRABAJO. 
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Capitulo III. Alternativa de Trabajo 

Después de haber realizado la investigaci6n correspon

diente para la estructuraci6n de un marco te6rico, a partir 

del cual sea posible presentar un panorama de la capacita -

ci6n como parte integrante de todo un proceso educativo, y 

conocer. la formaci6n y las funciones distribuidas al ins-·~ 

tructor, tanto .en el proceso de capaci tacH5n como en el. de-· 

sempefio de la labor meramente educativa, pudimos concluir -

que a pesar de que mucho se ha dicho en pro de la vincula -

ci6n entre la escuela y el traoajo, la realidad es que esta 

intenci6n por parte de los especialistas en educaci6n, no -

ha ido más allá de un simple proyecto, 

Asi el traoajador ha tenido que enfrentar los vertigi

nos-0s camóios cientificos y tecnol6gicos con las mismas ba

ses, ya que si cien, la capacitaci6n se desarrolla en los -

propios· centros de traéajo, la vincul~ci6n entre la teor:ra 

y la pTlictt.ca es casi nula, 

Aunado a lo anterior, "considera111as que es inoperante

en térmi,nos educativos• que la detecci6n de necesi.dades, • •· 

asi coma la ela6oTaci6n de planes y programas, se sigan -·

efectua,ndo a través del 6rgano ·"directivo de la ell\presa, si.n 
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que exista ninguna intervenci6n ni de los instructores ni -

de los capacitandos. 

Ante lo cual, proponemos armonizar la enseñanza te6ri

ca con los trabajos prácticos y efectuar las modificaciones 

necesarias para que puedan establecerse los nexos entre in~ 

tructores, jefes de departamento, planeadores y capacitan-

dos. Con .. esto .en nuestra opini6ri, se lográrá adecuar los -

contenidos a las necesidades de la planta y obtener un ma-

yor acercamiento, una mejor coordinaci6n y un mayor inter-

carobio de experiencias entre instructor y capacitando, as! 

como prppici.ar que las relaciones entre educaci6n y trabajo 

sean cada vez m~s interdependientes. 

consideramos de suma importancia el rol desempeñado 

por el instructor, ya que de la planificaci6n, organizaci6n 

y ejecuci6n de programas orientados hacia el trabajo produ~ 

tivo, dependerá la vinculaci6n de la educaci6n con el mundo 

del trabajo. 

CoJllO consecuencia de lo mismo, el instructor tendrá c2 

mo objetivo principal, la integraci6n de las actividades do 

centes (te6rico-prácticas) y productivas, encaminadas al es 

tablecimiento de comunicaci6n y retroalimentaci6n entre 

ellas, posibilitando un desarrollo paralelo en la incorpor~ 
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ci6n de los conocimientos tecnológicos y operacionales con 

el trabajo diario del capacitando en la planta. 

Ahora bien, esto implica un compromiso por parte del -

instructor, para estructurar programas encaminados a la sa

,tisfacción de las necesidades te6rico-prácticas de los par

ticipantes, más que el cumplimiento de una obligación labo

ral por parte de la empresa ante Secretar!a del Trabajo y -

Previsi6n Social. 

Asimismo, el instructor deberá organizar de una manera 

muy diferente los medios de aprendizaje, ya que hasta el m,2. 

mento la enseñanza se ha centrado exclusivamente en la ex-

plicaci6n verbal y la utilización de recursos técnicos, los 

cuales sin embargo, no se adecuan a los contenidos, ni a la 

dinámica del grupo. 

Las ideas antes expresadas, se han tomado como refere!!_ 

cía para elaborar la parte final de nuestro trabajo de té-

sis, mismo al que hemos denominado "Al tcr'nativa de Trabajo", 

dicha al terna ti va está intep.rada por dos aspectos 

En la primera parte señalamos los lineamientos básicos 

que en nuestra opinión son indispensables en la formación -
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de todo instructor, para lo cual decidimos retomar los fun

damentos te6ricos del Grupo Operativo, formulados por Pi--

ch6n Riviere, ya que es en esta corriente donde se plantean 

elementos de análisis acerca de la dinfünica grupal, mismos 

.que van más allá del nivel de los manifiesto, es decir, se 

analizan todos aquellos factores conscientes e inconscien-

tes que determinan la actuaci!Sn de un grupo ante una situa

ci6n de enseñanza-aprendizaje. 

En segundo t~rmino, desarrollamos una metodología, a -

la que hemos denominado "Metodología Participativa", misma 

que en nuestra opini!Sn, s6lo ~odrá efectuarse en la medida 

en que el instructor se haya sensibilizado con los factores 

que integran la dinámica de.grupo, puesto que si el instru~ 

tor contin~a siendo el transmisor de informaci!Sn y mensajes, 

el.grupo asumirá, comó lo ha venido haciendo, una actitud -

pasiva y dependiente frente a éste, con lo cual es poca pr2 

bable que exista participaci6n grupal. 

Por lo tanto, consideramos indispensable que en todo -

proceso de capacitación se tengan presentes los factores p~ 

dag6gicas, técnicos, psicol!Sgicos y rnetodol!Sgicos, mismos -

que se encuentran plasmados en la alternativa que a conti-

nuaci!Sn presentamos, 
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3.1.- La Teoría del Grupo Operativo aplicada al Análisis de 

la Dinámica de los Grupos de Aprendizaje. 

Kurt Lewin, risic61oe,o .. alemán fue el primero en utilizar 

el término dinfunica de grupos. 

La primera acepción que dió a este t~rmino fue para d~ 

signar ciertos fenómenos ocurridos en la vida de un grupo. 

La palabra griega"dynamis," indica la existencia, choque, a

similación y continua combinación de fuerzas que se desarr2 

llan en un grupo en cuanto punto de convergencia de la in-

teracción de varias personas. 

•oinámica de grupos, designa simplemente las fuerzas -

desplegadas por el grupo, las cuales ejercen una influencia 

tanto hacia adentro como hacia afuera del mismo". (25). 

Es decir, la dinfunica de grupos no es otra cosa que la 

expresión de lo que pasa en el interior de un grupo, al in

teractuar las personas integrantes de ~l. El grupo se reu

ne en torno a una tarea com!in con una técnica determinada; 

en tanto el grupo trabaja en el logro de la tarea, algo su

cede al interior de ese grupo; los llamados fenómenos grUP.!!, 

25.- zarzar Charur. La dinámica de los grupos. apud.Sbandi. 
Psicologia de r.rupos p. 89 
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les, ocasionados por una serie de fuerzas que actúan en ca

da g~upo a lo largo de su existencia y que lo hacen compor

tarse de determinada manera. 

Estas fuerzas: movimiento, acci6n, cambio, interacci6n, 

reacci6n, transformaci6n, etc.; constituyen el aspecto din! 

mico del grupo y se distinguen de los aspectos relativamen

te estáticos, tales como el ambiente f!sico, el nombre, la 

finalidad, la constituci6n, etc. 

Cuando hablamos de la din~ica de los grupos, nos est~ 

mas refiriendo al resultado de la interacci6n de todos los 

factores que constituyen la situaci6n del grupo. 

Para comprender lo que está pasando en el interior del 

grupo, es preciso un análisis de campo, es decir, "el cam

po es la totalidad de hechos cohexistentes concebidos como 

mutuamente interdependient:es.~ de-todos los factores inter-: 

vinientes en ~se momento concreto". (26) 

Factores individuales: 

Constitu!dos por la personalidad de cada individuo, es 

26.- Bleger Jos6. op. cit.Psfcolog!a de ••••• p. 47 y 48. 

* Por hechos interdependientes se entienden personas y objetos. 
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decir, sus experiencias previas, su ideología, sus valores, 

sus expectativas y necesidades, su motivaci6n, etc., el gr!!_ 

po mismo, el modo como está constitu!do, su historia pasada, 

los subgrupos existentes, las interacciones, la afectividad 

las relaciones con otros grupos, etc. 

Factores instrumentales o metodol6gicos: 

Tema, tarea y metodología de la actividad, el estilo -

del profesor, su concepci6n sobre la educaci6n y el proceso 

de enseñanza-aprendizaje, as! como las técnicas utilizadas. 

Factores ambientalesz_ 

Lugar de trabajo, tipo de mobiliario., iluminación, etc. 

Factores contextuales: 

Institucionales, (tipo de escuela, de organización, de 

direcci6n, relaciones labo:t·ales) sociales, (situaci6n econ6-

mica-pol!tica del pa!s y su repercusión en la situación fa

miliar, etc.). 

3.1.2.- Corrientes de Investigaci6n. 

A) La corriente dinamista (o Lewiniana). 

Para esta corriente el prop6sito de la dinámica, tan -
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to en psic:clop,ía corno en física, consiste en referir el ob-

jeto a la situación, es decir, abordar la conducta de un 

grupo o de un individuo en su campo. Este campo o "espacio 

de vida", abarca a la persona o el grupo y el ambiente psi

cológico tal corno es para ellos. 

El grupo es definido corno un conjunto de personas in-

terdependientes. Es así corno se constituye en un organismo 

y no en un conglomerado de individuos. 

Por lo tanto, el campo psicológico del grupo engloba -

no sólo a los miembros y los apoyos materiales, sino sus 02 
jetivos, sus acciones, sus recursos, normas, etc. 

En opinión de Lewin •en el seno de ese grupo en situa

ción se desarrolla un sistema de •tensiones", ora positiva 

ora negativa, correspondientes al juego de los deseos y las 

defensas; la conducta del grupo consistir~ én un conjunto 

de operaciones tendientes a resolver esas tensiones y a 

restablecer un equilibrio m~s o menos estable".{27). 

B) La corriente interaccionista. 

A diferencia de la corriente dinamista en la cual los 

lineamientos para explicar la din:mtica de grupos están da--

~7.- Jean Misonncuve. La din~ca de los grupos p. 19. 
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dos a trav~s de' los conceptos de totalidad e interdependen

cia; en ta corriente interaccionista, el proceso grupal es 

referido· a la Sllll\a de las relaciones interpersonales. 

R.F. Bales, ha sido considerado como el principal exp~ 

nente de la corriente interaccionista. Para efectuar el 

análisis de los procesos de interacci6n entre individuos, 

utiliza como m~todo de investigaci6n la observaci6n sistemá 

tica de lo acontecido en el grupo. 

C) La corriente psicoanalítica. 

Entre los principales representantes de la corriente -

psicoanalítica, se encuentran Bien, Blint y Jacques, sin e~ 

bargo son los trabajos de Bion los que contribuyen en gran 

medida al esclarecimiento de los aspectos inconscientes pr~ 

sentes en toda situaci6n colectiva. Como pueden.ser la 

agresi6n, la manipulaci6n, la solidaridad, el liderazgo, 

etc. Una de las aportaciones más importantes de esta teo-

ría, es la que.se refiere al análisis de los roles detecta

dos con mayor frecuencia en los participantes del grupo, 

así como su influencia en la evoluci6n grupal. 

3.1.3.- Grupo Operativo. 

Un grupo de aprendizaje, es aquel que se reline con la 
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finalidad de realizar una tarea determinada, donde cada uno 

de sus miembros tiene una funcil'in propia e intercambiable; 

el grupo se reconoce en sí, como fuente de experien -

cías de aprendizaje, se fomenta el análisis y la crttica. 

As!~ismo se propicia la comunicacidn, participaci<3n, coope -

ración' y compromiso entre sus mienóros, de ahf el gran sen

timiento de pertenencia que existe en el grupo. 

En el aprendizaje grupal se establecen relaciones en -

tre el grupo y. el objeto de estu.dio, trans·formándose mutua -

mente como resultado de su interaccidn. El frupo se ve in

volucra.do, tanto en sus aspectos cognoscitivos como en los -

afectivos ~sociales. Al mismo tiempo .los individuos cambian 

por influencia del grupo y l!!ste se modi!ka por la acci<3n de 

sus miemllros, 

En cuanto a la dtn.tniica de . grupos de aprendizaje, és

ta puede def;i:nirse como la acci<3n recfproca de fuerzas que -

act11an en el t:nter.t:or de cada g·l'lljlo a lo largo de su ex;i.st-C!!_ 

cia Y· los efectos que ejercen tanto hac;i:a afuera como hac;i:a.

a.dentro del mismo, 

Algunos ;l:nvesttgadores han llega.do a considerarla t2.· 

está encargada-mo parte de la Psicologta Social, la 

de la investigact6n experimental de 

cual 

la.s estructuras y p·r2_ 
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cesas grupales. Al respecto nos parece necesario aclarar 

la confusi6n entre "t~cnicas de grupo" y "diliamica de gru

po", las primeras son ••• "maneras, procedimientos ·o medios -

sistematizados de organizar y desarrollar actividades de 

·grupo, sustentados en conocimientos suministrados por la -. 

teoría de la Din~ica de Grupo". (28). 

Por lo tanto, el manejo de las técnicas grupales debe 

estar apoyado por una fundamentaci6n te6rica sobre la diná

mica de grupos. Con respecto a la din&nica de grupos, en-

centramos que existen diversas concepciones, cada una de 

las cuales tiene su propia definici6n y conceptualizaci6n -

de grupo, de aprendizaje de grupo y de grupo de aprendizaje. 

Entre éstas podemos encontrar: los grupos de encuentro y la 

educaci6n centrada en el estudiante, de carl Rogers (uno de 

los principales exponentes de la no directividad, tanto en 

la psicoterapia como en la educaci6n); la corriente dinami~ 

ta apoyada en las ideas de Kurt Lewin, la pedagogía instit~ 

cional de Labrot. Sin embargo, la concepci6n en la que se. 

sustentan las principales ideas de este trabajo (alternati

va), será la teoría y técnica de los grupos operativos de -

Pich6n -Riviere, por ser de inspiraci6n psicoanalítica y -

28.- zarzar Charur. op cit .·La.dinámica de ••• apud. Cirigli.!!_ 

no y Villaverde. Din:!mica de grupos y educaci6n. p._:]B •. 
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por brindar elementos de an~lisis de los fen6menos grupales, 

mismos que en nuestra opini6n propician la sensibilizaci6n 

y la concientizaci6n tanto del instructor como de los capa

citandós, de lo acontecido en una situación de enseñanza-a

prendizaje y la manera como puede aprovecharse ésta, en la 

búsqueda de aprendizajes significativos (vinculación de los 

intereses y necesidades de los participantes con la reali-

dad, el medio ambiente, etc. ) • 

3.1.4.- Características del Grupo Operativo. 

En la.actualidad, en el sistema educativo formal as! 

como en el ámbito de la educación conocida como no forma],,

(donde se inserta la capacitación y el adiestramiento labo

ral), El proceso de enseñanza-aprendizaje se ha desarrolla

do bajo la concepción de la educación tradicional. 

Este tipo de educación se apoya en el grupo, concebido 

como agregado de personas reunidas en un lugar y tiempo de-

terminado, con la finalidad de alcanzar un aprendizaje indi

vidual. El profesor es el único capaz de transmitir el sa-

ber a los participantes, utilizando generalmente como ónice 

recurso didáctico la exposición verbal, de ah! que el grupo 

reconozca y f~mente su autoridad y liderazgo. De esta mane

ra, el profesor desempeña la mayorta de las funciones en el 
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proceso de enseñanza-aprendizaje, convirtiéndose en el ele

mento activo¡ corno resultado de la aasencia de un vínculo q 

de comunicación, de la escasa participaci6n y práctica de -
e . 

los educandos quiénes se convierten en elementos pasivos y 

dependientes, incapaces de asumir un papel cr{tico e im-

posibilitados para realizar un análisis profundo que los 

lleve a la consecusi6n de aprendizajes creativos. 

En este trabajo se pretende plantear una nueva conce.p

ci6n de 7ducaci6n, la cual se presente como alternativa a -

la educaci6n tradicional, que de algún modo ayude a supe-

rarla. De acuerdo con el campo de estudio. al que nos hemos 

abocado, que se refiere particularmente a la capacitaci6n y 

adiestramiento laboral, consideramos que la teoría de los 

grupos operativos, de Pich6n-Riviere, es susceptible de ser 

adaptada al proceso ñe enseñanza-aprendizaje, desarrollado 

en el interior de estos grupos, debido a las característi-

cas que presentan, entre las que destacan: 

- Los grupos de aprendizaje están integrados por un ntim~ 

ro reducido de personas (5-10 participantes), lo cual 

permite una mayor interrelaci6n. 

La inquietud en los participantes por lograr aprendiz~ 

.. jes significativos que repercutan tanto en el ambiente 

laboral como en su vida diaria. 

Disposici6n para el trabajo grupal, presente en el 
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coordinador y en los participantes. 

- Posibilidad para establecer un proceso de comunicaci6n 

al interior del grupo. 

- Descubrimiento y superaci6n de ciertas perturbaciones 

del proceso de enseñanza-aprendizaje de los partici-~ 

pantes: estereotipias de aprendizaje, disociaciones 

entre sujeto y objeto y disociaci6n entre teoría y 

práctica. 

Para la teoría del grupo operativo, el aprendizaje es 

el cambio de pautas de conducta, que genera ansiedades y -

angustias en el individuo. Es.entonces, cuando se presen

ta el miedo al ataque, representado por la angustia, prov2_ 

cada ante situaciones nuevas, que se presentan como peli-

grosas, debido a la incapacidad para abordarlas adecuad~-

rnente; este miedo no s6lo se presenta en el participante -

sino que puede afectar igualmente al coordinador sobre to

do cuando asume papeles o roles nuevos (coordinac~6n·gru-

pal) con una técnica que no ha experimentado suficienteme~ 

te. 

El miedo a la pérdida se presenta cuando el individuo 

debe abandonar conocimientos o conductas adquiridas, esto 

le provoca sentimientos de inseguridad. Este miedo puede 

presentarse cuando el docente tiene que abandonar conteni-

1 
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dos manejados hasta este momento, por considera·tse obsole

tos. 

Es entonces cuando las resistencias al cambio se pre-

sentan como una defensa ante los miedos, que finalmente de~ 

ben ser elaborado.s y superados. 

El esquema referencial, es otro concepto fundamental m.!!_ 

nejado por el grupo operativo, que se compone de las expe-

riencias, conocimientos y afectos con los que el individuo 

piensa y acta.a de =era consciente o inccnscient.e. El coordin.!!_ 

dor debera propiciar en los participantes la confrontaci6n 

de estos esquemas con la nueva informaci6n, deshechando lo 

inútil y propiciando los aprendizajes significativos. 

Con respecto al papel que desempeña la comunicaci6n 

dentro del grupo operativo, cabe destacar que es un elemento 

indispensable para lograr una verdadera integraci6n grupal. 

se entiende por comunicaci6n el proceso por el cual los se

res humanos condicionan rec!procamente su conducta en la 

realizaci6n interpersonal; este intercambio implica la exi~ 

tencia de una retroalimentaci6n en la que tanto receptor e~ 

mo emisor, tengan la posibilidad de asumir al mismo tiempo, 

la posici6n del otro y J?Oder con ello establecer una in .'-

fluencia recíproca, es decir un cambio de conducta en ambos. 
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Se plantea al mismo tiempo, romper con las estereotí-

pias, que son conductas rígidas ante la nueva situaci6n, 

que protege tanto al docente corno a los participantes de la 

ansiedad, evitando asumir el papel asignado. Sin embargo, 

conforme al grupo avanza en su tarea, los roles y liderazgos 

se van haciendo funcionales e intercambiables. El grupo, -

cuando lo considera necesario adjudica determinado rol o al 

guno de sus miembros, pero este rol puede o no ser asumido. 

Al profesor se le puede intentar adjudicar e1 rol de ornnip~ 

tenc~a y sabiduría para poder depender de él, aunque una de 

las principales tareas del coordinador consiste en identif!_ 

car los roles adjudicados y devolverlos al grupo. 

Deber~ evitarse la disociación entre teoría y pr~ctica, 

originada por el temor a pensar y a confrontarse con la 

realidad. se postula la vinculación entre sujeto y objeto, 

incorporando lo.afectivo con lo intelectual. 

Unicarnente después de superar estas conductas defensi

vas, puede surgir el aprendizaje significativo, donde el -

sujeto al aprehender y transformar el objeto de estudio, se 

modifica a sí mismo, adquiriendo la capacidad de adoptar 

nuevos papeles y adaptarse sin dificultad a la realidad. 

En cuanto al contenido latente, son todos aquellos el!:_ 

mentas, ansiedades, conflictos y defensas, que obstaculizan 
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la tarea y no son inmediatamente conscientes al grupo, el -

coordinador deberá deshechar estos obstáculos y promover 

las condiciones adecuadas que posibiliten la realización de 

la tarea. 

El grupo operativo, tiene una tarea manifiesta que es 

la finalidad explícita del grupo, que orienta las conductas 

grupales, sin embargo, también tiene una tarea latente que 

es la completa integración como equipo. 

3.1.5.- ECRO (Esquema Conceptual Referencial Operativo). 

Según Pichón-Rivi~re, existen dos niveles de realidad 

dentro de un grupo, el nivel de lo manifiesto y el nivel de 

lo latente. 

Lo manifiesto es todo aquello que puede ser percibido 

y observado directamente. En tanto que lo latente está 

constituído por ~quellos elementos que, estando presentes no 

son manifiestos, ni se expresan directamente en un momento 

dado, no salen a la superficie, sin embargo, condicionan y 

orientan las conductas manifestas. Pichón-Riviere denomina 

a este nivel latente ECRO (esquema conceptual referencial 

operativo), ideología con la que opera el individuo -
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en un campo determinado. Este esquema, se refiere directa

mente de los distintos tipos de comportamiento que se ponen 

en juego en el erupo y de la diversidad de sus puntos de 

vista. 

El grupo, frente a una tarea determinada, trabaja en -

ella con comportamientos que hasta entonces le sirvieron, -

conductas que responden y que tienen en sí una ideología. 

Ideas y sentimientos que tienen sus orígenes, en la expe -

riencia vi vida, Después, a través del interactuar grupal, 

se producen situaciones dilemáticas, provocadas por el mis

mo interactuar debido a que las pautas primitivas de compo!. 

tamiento no sirven para abocarse a la tarea, 

Distintos tipos de situaciones dadas en el grupo oper~ 

tivo, permiten al individuo ajustar el grupo interno prima

rio y transformarlo en grupo interno secundario, que luego 

va a ser externalizado a través de nuevas conductas, nuevos 

roles, nuevas expectativas, nuevos enunciados, que el indi

viduo va a establecer en el grupo. 
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3.2. - El Coordinador. 

La educaci6n centrada en el aprendizaje en grupo, re-

quiare que el profesor se desenvuelva como un coordinador, 

además, de contar con conocimientos sobre el aprendizaje,··

la conducta, el proceso grupal y su dinámica. 

El coordinador debe observar el comportamiento del 

grupo y su relaci6n con los objetivos que se pretenden al-

canzar, haciendo señalamientos e interpretaciones de lo que 

ocurre, así como detecta~ las causas que originan estas -

conductas. 

Al respecto, queremos aclarar, que el concepto de cooL 

dinador, rompe totalmente co';; la idea del instructor como -

líder formal, quien tiene un poder absoluto y una ca~acidad 

de influir y dirigir a los integrantes del grupo para que -

se comporten de una manera determinada, 

· Creemos que cuando los grupos funcionan bajo este tipo 

de liderazgo, se fomenta la dependencia y la falta de crea

tividad, convirti~ndose en grupos sumisos, pasivos, apáti-~ 

cos , etc. 

Siguiendo la teoría de los grupos operativos, sostene

mos que en toda situaci6n de aprendizaje, surgen líderes, -
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los cuales emergen cuando el grupo, al situarse en la tarea 

enfrenta situaciones difíciles que impiden su realizaci6n,

por lo que el grupo, necesita de las cualidades de una o -

más personas que posean los conocimientos y las habilidades 

necesarias para sacar adelante la situaci6n, 

Lo caracterfstico de este tipo de liqerazgo, es que se 

manifiesta de manera rotativa y el grupo tiene la misi6n de 

evitar que alguien se apropie de (!l, en forma definitiva,

porque se correrfa el riesgo de caer nuevamente en una si -

tuaci6n de dependencia, 

En consecuencia, el coordinador y el lfder cumplen dos 

funciones totalmente diferentes en el grupo, miS1J1as que se -

complementan; en el sentido de orientar al grupo hacfa el -

cumpl i.miento de la tarea; el coordinador en ningtin momento -

puede asumir un liderazgo formal, s·i el grupo lo demanda; el 

coordinador deoerá hacer la OQservac.tdn al grupo, 

La func.tlln de 1 coordinador deberli cons idera.rse en todo

momento como un servicia· que t!!ste ofrece al grupa. 

Asf el coordinador puede asumir diferentes funciones ~!! 

te el grupa, entre las que tenemos· : 

- La facilitaci6n del aprendizaje, 

- La observacidn del procesa grupal, 

~ l'·rop;i:ciar la comunicacilln en el grupa, 
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- Coordinaci6n e información. 

- Asesor del grupo. 

Funciones del Coordinador. 

La funci6n principal del coordinador consiste en próp!_ 

ciar el aprendizaje. Otras funciones son: proponer el p'lan 

de estudios, ofrecer retroalimentaci6n sobre la conducta 

del grupo, propiciar un ambiente favorable para el trabajo 

intelectual, establecer la comunicación y la autodependen-

cia del grupo, así como asesorar y evaluar las actividades 

de aprendizaje. 

Facilitador del aprendizaje. 

Promover las condiciones adecuadas para que el aprend!_ 

zaje se produzca, eliminando obstáculos que impidan un cam

bio de conducta. En la medida en que el cambio es más pro

fu;ido, las insistencias son más fuertes, arareci.mdo· la an-

siedad como sefial de desequilibrio. 

Durante el aprendizaje, el grupo manifiesta miedo .a la 

pérdida, ya que aprender significa abandonar ciertas ideas 

o creencias que se tenían como verdaderas, modificar puntos 

de vista, formas de sentir o maneras de actuar. 
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Observador del Proceso Grupal. 

Detectar en la conducta del grupo no s6lo aquello que 

es accesible y evidente -lo explícito- sino también todo a

quello que se encuentra subyacente u oculto, disfraces, etc~ 

-lo implícito-. De igual manera, deberá retroalimentar o

portunamente al grupo a través de señalamientos e interpre

taciones de acontecimientos significativos. 

Propiciador de la Comunicación. 

Propiciar la comunicación en el grupo significa fomen

tar el intercambio recíproco de ideas, actitudes, conoci 

mientas y experiencias; lo cual permite enriquecer a los 

participantes al confrontar constantemente sus esquemas re

ferenciales y posibilitar con ello su modificación. Es de

bido a este intercambio como se evita que la comunicación -

se rompa o deteriore. 

Coordinador como informador, 

El coordinador fomentará la información en el grupo 

por.medio de la indagación (estudio de los materiales) y de 

la elaboración de discusiones y análisis grupales; el coor

dinador deberá además, propo~cionar los métodos y técnicas 

de estudio apropiadas para la realización deL trabajo. 
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Coordinador como Asesor del grupo. 

Es tarea del coordinador procurar que el grupo sea ca

da ve.z m!is independiente. El instructor deja de ser la fi-

gura, e.entra!, pasando a ocupar el papel de asesoi¡ procu--

randa con ello promover en el grupo la capacidad para que -

éste se organice, se auto-critique y tome decisiones pro -

pias, así como permitir en la medida de lo posible, hacer -

partícipe al grupo de la planeaci6n, ejecuci6n y evaluación 

de ciertas actividades; lo que significa por otro lado, una 

importante fuente de experiencias de aprendizaje para ins-

tructor y participantes. 

El coordinador intervendrá a solicitud del grupo para 

orientarlo en la resoluci6n de los problemas que puedan pr~ 

sentarse siempre y cuando esto no signifique una sustitu -

ción de roles. 

3.2.1.- Momentos Grupales. 

Tradicionalmente, se ha manejado la idea de que el a-

prendizaje es el resultado de la recepción mecánica y memo

rística de conocimientos pocas veces se pone de manifiesto 

la interrelaci6n, existente entre educador-educando, donde 

no s6lo están presentes los conocimientos, sino también la 

afectividad y las circunstancias particulares de esa rela-

ción. 
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De esta manera, en el grupo estará presente en t~ 

do momento, un juego afectivo que aparecerá frente a la in

formaci6n; la asimilaci6n de ésta se convierte en la tarea 

manifiesta, mientras que la identificaci6n y el sentimiento 

de pertenencia entre los participantes así corno la lucha de 

poderes, constituyen la tarea latente del grupo. 

Así pues, la transici6n de conglomerado de individuos, 

a lo que conocemos como grupo propiamente dicho, es un lar

go proceso lleno de vicisitudes. En opini6n de Bauleo el -

grupo atravesaría por tres fases: 

a) Indiscriminación. 

b) Discriminaci6n. 

c) Síntesis (Z9). 

Mientras que para Zarzar _Charur, existen tres momentos 

grupales: 

a) Pre tarea. 

b) Tarea. 

e) Proyecto. (30) 

Cabe aclarar que para los fines de este trabajo, hemos 

29.- Baulco, Armando. Ideología grupo y familia. p. 13-ZO. 

30.- Zarzar, Charur. op.cit. La dinámica de.... p. 19. 
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decidido retomar los puntos planteados por Zarzar Charur, -

por considerar que aportan mayores elementos.de an~lisis. 

PRETAREA 

Aunque el coordinador y los participantes hayan indica

do· de.sde el primer momento, cu!les son las obligaciones y -

derechos de ambos, as·f como las actividades a realizar para 

el cumplimiento de la tarea, ~ encuandre- cabe aclarar que -

la situaci6n nueva y el desconocimiento del mtltodo de tra -

bajo, producirá angustia y resistencia al cambio en los pa! 

ticipantes; de ahf que la primera sesi6n y el encuadre sean 

definitivos para el t!xito del traoajo grupal, 

El encuadre es un contrato 5asado en un.acuerdo grupal, 

el grupo deoe tene'P especificaciones claras y definidas de 

las caracterfsticas (tarea, metodologfa, contenido, inst'l'U~ 

mentes, funciones y oPesponsaBilidades, evaluaci~n, n~mero ~ 

de sesiones, horario ,etc), <\ue del>e-r~ teneT el trabajo 

grupal y se compT01l\etcrll responsal'llemen:te con ellas, Lo 

que permitirá estaBlecer las responsaoilidades y funciones, 

tanto del coordinador como de los participantes; evitando • 

con ello aumentar inutilmente la angustia que surge como 

producto de lo novedoso de la situaci6n, Esto peT111ite al 

coordinador tener un punto de referencia con el cual con 

fl'ontar la.~ conductas· del gru~o. 



Es muy comtin encontrar en el grupo una resistencia pa

ra emprender la tarea propuesta. De ahí que, cuando el pr2_ 

fesor indica que él es un coordinador y que el logro de los 

objetivos dependerá en gran medida de los alumnos, se plan

tea un cambio, que es percibido como amenazante por dos ra

zoncis : 

- Pérdida de status.- El alumno ya estaba acostumbrado a 

recibir pasivamente la información 

brindada por el profesor, sabía co

mo tratarlo y como comportarse, sin 

embargo en una nueva situación el 

alumno no sabe qué hacer, ha perdido 

su lugar, por lo tanto se genera el 

miedo a la pérdida. 

Ataque de sus in

tereses. - El alumno no sabe cómo actuar para -

quedar bien con el profesor, hay te

mor de no aprender a trabajar como lo 

exige la nueva situación y en conse

cuencia no aprobar el curso. Esta ~ 

menaza provoca en el alumno un miedo 

al ataque. 
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Estos dos miedos producen una situaci6n caracteristi-

cas del primer momento, la resistencia al cambio. 

Debido a ella, aquellos participantes que se sienten -

más amenazados, emprenden toda una defensa para evitar la -

tarea propuesta, lo cual consiste en probar al profesor y -

ver si realmente él acepta este nuevo tipo de trabajo.· 

Se trata de convencerlo de volver a la situaci6n ante

rior. Cuando el profesor detecta estas reacciones como re

sistencias al cambio y por consiguiente no cede a las dem·a!!. 

das, es más probable que el grupo lance un ataque directo -

contra los métodos que ahora utiliza contra su persona, si 

el maestro persiste puede ocurrir entonces l~ situaci6n más 

peligrosa de este momento, en donde los alumnos simulan ad

mitir la nueva situación y hacer "como si" trabajaran. 

Decimos que es la más peligrosa porque el profesor pU!!_ 

de caer en el juego y creer que en verdad el grupo está tr~ 

bajando. 

Nos parece conveniente sefialar que las tácticas menci~· 

nadas con anterioridad, no son expresadas abiertaménte, hay 

que recordar que son tácticas de resistencia a la tarea, es 

aquí donde diferenciamos el nivel de lo latente y el de lo 

manifiesto y c6mo la interpretaci6n de la situa:ci6n maní --, 
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fiesta nos lleva a entende'r la si tuaci6n latente. La única 

forma de saberlo es teniendo clara y en todo momento cuál -

es la tarea, de esta !!!ar.era se sabrá si las acciones van en 

caminadas hacia su realizaci6n o si por el contrario, tien

den a la desviaci6n. 

La funci6n del profesor consistirá en centrar al grupo 

en torno a la tarea y aclarar con~tantemente, la forma en -

que se ha de llevar a cabo. Asimismo , el profesor deberá 

en todo momento observar y mantenerse a cierta distancia, -

asumiendo un rol de observador-participante, misma que le 

permitirá detectar los miedos, las resistencias, las condu~ 

tas defensivas, etc. 

TAREA 

Para poder afirmar que el grupo ha pasado de la preta

rea a la tarea, del "como si", se trabajará al trabajo real, 

es·necesario que el grupo sed~ cuenta de las actitudes ma

nifestadas hasta el momento, el por qu~ de ellas. Sólo 

cuando el grupo las hace conscientes puede elaborarlas (su

perari'as). 

El rasgo característico de esta etapa, será el manejo 

de los contenidos latentes, es decir, poner al descubierto 

las verdaderas causas que están condicionando las conductas 



152 

grupales, los miedos a la pSrdida y al ataque, las resiste~ 

cias al cambio, las angustias que el grupo ha venido sin- -

tiendo, ·las estereotipias que ha. presentado como respuestas, 

las conductas defensivas, etc. 

De acuerdo con la teoría de los grupos operativos, es 

trabajo del coordinador realizar la tarea implícita, mien-

tras el grupo realiza la tarea explícita. El coordinador -

puede optar entre tres tipos de situaciones, todo dependerá 

del momento por el que atraviese el grupo. 

1.- Puede decidir no intervenir directamente, sino esperar 

a que sea el mismo grupo el que decida entrar a la ta-

rea. Esto ocurre cuando.alguno de los participantes s~ 

fiala la situaci6n por la que están pasando, el coordin!!_ 

dor en este caso observa la reacci6n del grupo. 

2.- Puede optar por intervenir directamente y hacer 61 mis

mo los sefialamientos de aquellas situaciones manifies-

tas en las cuales lo latente está ya presente en los 

participantes .y ~nicamente hace falta que alguien lo s~ 

fiale para qae el grupo pueda elaborarlo. 

3.- Puede optar por comunicar al grupo lo que ha venido ob

servando, así como la serie de conjeturas que ha hecho 

al respecto. En este caso es necesario aprovechar el -
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momento propicio. 

Una vez que queda manifiesto lo latente, este segundo 

momento va a estar caracterizado por un mayor esclarecimie!!_ 

to, comprensi6n y aceptaci6n de los roles, tanto del coordi 

nador como de los participantes. La responsabilidad para -

el logro de la tarea explícita empieza a ser entendida y a

sumida por el grupo. Se pasa de las actitudes individualis 

tas para emprender acciones grupales. 

El grupo se auto-organiza y auto-controla, mientras 

que el coordinador es colocado en una posici6n de asesor e1S 

perto-acompaEante de la experiencia grupal. 

Es aquí donde el grupo alcanza la mayor productividad, 

los roles no son fijos, la creatividad y la búsqueda de nu~ 

vos mecanismos para la realizaci6n del trabajo. Al grado -

en que el coordinador interviene menos cada vez y su prese!!_ 

cia indica únicamente el inicio y el fin de la' sesi6n. 

PROYECTO 

'Este··momento se alcanza cuando el grupo comienza a 

encaminarse hacia objetivos más allá de la tarea propuesta. 

Los integrantes han logrado un sentimiento de pertenencia, -

.mismo que les permite fi~arse un proyecto que no es sino la 
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prolongaci6n de la tarea inicial. 

Efectivamente, es a través del proyecto, donde el. gru

po empieza a elaborar el sentimiento de pérdida. 

Es importante, que el coordinador te~ga en cuenta este 

fen6meno para que pueda ayudar al. grupo a comprender, acep

tar y canalizar adecuadamente ese sentimiento. 

Por último, diremos que estos tres momentos no apare-

cen plenamente diferenciados en el orden en que fueron des

critos, pueden irse superponiendo. El que el. grupo haya 

llegado al momento de la tarea o del proyecto no excluye, -

que puedan presentarse resistencias al cambio o que no exis 

ta angustia por lo novedoso del trabajo. 

La tarea implícita (manejo de lo latente.) es.tará pre-

sentc hasta el último ara del trabajo ~rupal. 
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3.3.- Metodología participativa. 

A co~tinuación presentamos una metodología, que en 

nuestra opinión contempla de una manera sistemática, aque-

llos elementos que auxilian al coordinador en la realiza--

ci6n de su tarea. 

Clarificamos algunos conceptos básicos, delimitamos 

las que creemos son las etapas esenciales que deben seguir

se en un proceso de educación no formal y realizamos una e!_ 

plicitación y clasificación de los principales m~todos y r~ 

cursos did!icticos y sugerimos .la manera en que ~stos pue-

den utilizarse. 

La premisa fundamental que guía nuestro trabajo, c.on-

siste en establecer que el .. instructor debe dejar de ser un 

transmisor de información para convertirse en un coordina-

dar-asesor de aprendizaje-. 

Para ello, es necesario como lo dijimos en otro momen

to, que el instructor haya entrado en una fase de sensibil!_ 

zación, la cual le permitir§ conocer m§s de cerca 1os fenó

menos grupales y aunado a ello, la consideración de los si

guientes principios: 

Planificación. - En base a las experiencias de los partk!_ 
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guientes principios: 

Planificaci6n. - En base a 1 as experiencias de los partii::!:_ 
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divirlo en. grupos más pequeños a fin de que -

sus integrantes sientan confianza para opinar 

y participar. De esta manera, el grupo o los 

grupos analizan y critican las situaciones de 

su ambiente laboral y tratan de encontrar so

luciones. 

Evaluación.- En este punto la retroalimentaci6n es de s~ 

ma importancia, puesto que a través de ella -

podemos darnos cuenta de hasta dónde hemos !. 

vanzado o si por el contrario, es necesario -

modificar el proceso. 

3.3.1.- Etapas de la Metodología Participativa. 

··Resulta ambicioso pretender generalizar tanto las eta-

pas como los materiales y m!Stodos que deben seguirse en cada 

etapa, porque cada proceso de aprendizaje es específico. Sin 

embargo, en nuestra opiñibn hay algunos patrones que· son co

munes en el desarrollo del trabajo grupal, por lo cual exis

ten ciertos materiales y mlitodos que pueden utilizarse en d~ 

chas situaciones. 
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A continuacié\n , presentaremos de manera esquemática u

na secuencia ideal de etapas, así como la forma en que pue

den emple•rse los medios y materiales educativos.(31) •. 

3¡. _ Can ton Patricia y Sawyer Ron. La educación no formal de -

adu·1 tos: algunos concep·t·os· b·ásicos p·ara la pr·omoci6n de la -

participa.ci6n popular en el de·s·arroll·o social. p. 52. 
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Investigaci6n. 

En esta etapa el instructor se pondrá en contacto con

las autoridades de la empresa, para recorrer la planta y r~ 

coletar la informaci6n concerniente a la situaci6n que se -

vive en ella, en lo que respecta al índice de productividad, 

accidentes de trabajo, puntualidad y asistencia del perso -

nal. .. , desperdicios de materia prima, etc., con ello se dará 

inicio a la etapa de detecci~n de necesidades, 

En cuanto a los capacitandos, proponemos que se esta-

blezcan pláticas con ellos, los instructores y los directi

vos del Departamento de Capacitaci6n. En donde los futuros 

participantes describan la situaci6n prevaleciente, indica~ 

do los· profilemas de la planta tal y como ellos lo ven. De -

tal foTil\a q.ue exista un acuerdo en relaci6n a los cursos 

que deberán implementarse y los contenidos a estructurar en 

cada caso. 

Una vez que el curso haya iniciado, es necesario que -

los participantes descrilian nuevrunente su situación, en re

laci6n a la profilemática vivida en su trabajo diario, esta

bleciendo un contacto inicial entre ellos, que los lleve a 

plantear actividades de aprendizaje, 
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Análisis. 

Una vez efectuada la detecci6n de necesidades, es rtec~ 

sario re.alizar un análisis de los problemas ident:ificados, 

a fin de instrumentar el curso. Para ello es necesario fO!:, 

mula·r el programa del curso, los objetivos, las actividades 

de apr·endizaj e, así como la elaboraci6n de material· didácti, 

co o en todo caso la recopilaci6n del mismo. 

A fin de que el coordinador lo presente a los partici

pantes, para que estos adapten el programa a sus expectati

vas y necesidades, logrando con ello aprendizajes signific~ 

,;ivos. 

Planificación. 

Esta fase se refiere a las soluciones que coordinador 

y participantes vayan dando al problema planteado al inicio 

del curso, así como la forma en que se utilizarán los recur. 

sos técnicos y didácticos. 

Es muy importante que el coordinador funcione en este 

momento como observador y_gu~a del proceso grupal, apoyando 

el desarrollo de este proceso, ya sea con sugerencias, a 

través de informaci6n, o con recursos externos como pelicu

las, maquinaria, especialistas en tccnolog~a, etc. 
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De esta manera, el grado de compromiso de los capaci-· 

tandas en la investigación de necesidades, y el proceso edu

cativo en general, será mayor al diseñar y utilizar técnicas 

que les den oportunidad de externar sus opiniones, en vez de 

hacerlo _como simples receptores de contenidos y programas ya 

establecidos. 

En lo que se refiere a la evaluación, es necesario que 

se de mayor énfasis a la autoevaluación que a cualquier otro 

tipo de evaluación, llámese examen, trabajo práctico, asis-

tencia, etc. Por lo que es conveniente que el coordinador a 

partir de una serie de técnicas propicie la reflexión inter

na, así como la libre expresión del individuo y del grupo. 

Por otra parte con respecto al material didáctico, he-: 

mos visto que ha sido insuficiente la atención que se ha 

prestado al diseño y aplicación de materiales didácticos en 

la educación de adultos. Lo que sucede comunmente, es que -

el educador cuando utiliza un material, tiene una visión muy 

limitada del valor didáctico e ignora las técnicas apropia-

das para manejarlo. Así, cuando no obtiene los resultados -

esperados, atri6uye la culpa a los materiales y los abandona 

para siempre. 

Sin embargo, cuando los materiales son bien empleados -
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pueden cumplir varias funciones entre ellas: 

- Fomentar una participaci6n amplia en los grupos. 

- Invertir el flujo tradicional de información, para 

que ésta provenga de los educandos. 

- Estimular la creatividad y el auto-didactlsmo en los -

educandos. 

- Desviar la atención del coordinador hacia los materia

les, desmitificando a éste. 

- Restablecer la confianza en el adulto, haciéndolo ver 

que puede manejar los materiales en una forma original¡ 

coherente y, a través de ellos, expresarse. 

Para ampliar lo referente a los materiales didácticos, 

nos parece conveniente retomar la clasificación efectuada -

por Patricia Canten y Ron Sawyer, quienes lo han clasifica

do en dos tipos: los creativo-expresivos y los did:ictico-i!!_ 

formativos. 

"Los creativo-expresivos, son materiales abiertos, es 

decir, funcionan como un simple estímulo, permitiendo que el 

grupo aporte la mayoría de la información. Dichos materia-

les y las técnicas que los complementan están más orientados 

al proceso educativo que al contenido. Su principal propós!_ 

to es el de ,i;roniciP.r la plena participación del grupo y el -

de estimular la creatividad para que los participantes anali 
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cen su situaci6n, identifiquen sus problemas y sus recursos 

y planteen soluciones propias". ( 32). 

Asi los materiales que se utilizarán en las primeras -

etapas serán, en su mayoría de esa índole, precisamente po~ 

que es esencial sensibilizar a los capacitandos, creando un 

ambiente propicio para que surja una adecuada interrelaci6n 

entre instructor y capacitandos o entre los mismos capaci-

tandos. 

Por tal motivo, es necesarin que el coordinador logre -

el mayor acercamiento posible al grupo y comprender sus pu!!. 

tos de vista, permitiendo que utilicen el material que 

ellos prefieran, en este sentido los materiales creativo-e~ 

presivos son de considerable utilidad. 

"El otro grupo es el que engloba todos aquellos mate 

riales informativos, los cuales son más cerrados. Su fun 

ción principal es la de comunicar mensajes específicos a los 

participantes, con el fin de aportar una información correc

ta, en la forma apropiada, el lugar adecuado y el tiempo pr~ 

ciso". ·(33) 

32. ibídem. 

33. ibídem. 
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Estos materiales son de gran utilidad cuando el grupo 

ha participado en su elaboración, y los mensajes o la info~ 

mación que de ellos provienen tienen relación con el entor

no laboral de los capacitandos y de igual manera, una vez -

que el grupo ha identificado sus necesidades, recursos y l~ 

mitaciones y que ha iniciado un proceso de análisis más co~ 

plejo o comenzado a planear las soluciones a problemas esp~ 

cíficos. 

En todo caso la cantidad de materiales que se utilicen 

en cada clase, dependerá de las necesidades y los requeri-

mientos de los participantes. 

En última instancia, los materiales didáctico-informa

tivos deben jugar un papel secundario en lo que ha de ser -

un proceso participativo y en el cual el coordinador pone -

un mayor énfasis en el saber oír y da preferencia a la uti

lización de materiales creativo-expresivos, en vez de la a

portación de informac·ión. 

El coordinador introduce la tarea a realizar con un mi 

nimo de explicaciones. 

Por último queremos agresar, que lo sustancial de esta 

propuesta, no radica en hacer participar a los capacitandos 
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sino en propiciar que éste permita actuar al grupo. Es por 

ello que nos pareció esencial retomar en la primera parte -

la teoría de los grupos operativos. 

En síntesis, lo sustancial de esta propuesta radica en 

la alternativa que planteamos en relación a la función del 

instructor, ya que como se mencionó en el capitulo II de e~ 

te trabajo, el instructor era considerado como un lider ab

soluto del proceso enseñanza-aprendizaje, y al mismo tiempo 

como el ejecutor de programas formulados básicamente por el 

coordinador de capacitación. 

Por consiguiente, los ejes sobre los cuales giró el 

trabajo realizado, fueron por un lado, la sensibilización -

del instructor con respecto a los factores que intervienen 

en la dinámica de un grupo de aprendizaje, como son: los 

miedos básicos, la resistencia al cambio, la motivación, la 

consideración del entorno bio-psico-social def adulto¡ la -

utilización de recursos didácticos y principalmente la es-

tructuración de contenidos en relación a las ~ecesid~des l~ 

borales y personales de los participantes que conlleven al 

logro de aprendizajes significativos. Otro punto fundamen-

tal en nuestro trabajo, radica en la orientación que plan-

teamos con respecto a la detección de necesidades. 
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Asi, establecemos que este proceso debe llevarse a cabo 

con una participación activa de instructor y capacitandos, -

ya que en última instancia, serán ellos, los principales pr~ 

tagonistas en la situaci6n de enseñanza-aprendizaje. 

Asimismo, se dieron planteamientos concretos, en lo que 

se refiere a la utilización del material didáctico, ya que -

en nuestra opinión, es un recurso sumamente valioso cuando -

se adapta a las necesidades del programa o en el momento de 

reforzar las explicaciones verbales del instructor. Sin em-

bargo, detectamos que sucede con frecuencia, ya sea el uso -

indiscriminado de materiales o bien la ausencia casi total -

de ellos. 

Ante esto proponemos que la utilizaci6n de los materia

les didácticos no es exclusiva del instructor, sino que, en 

la medida en que el grupo se responsabiliza de su propio a-

prendizaje, puede utilizarlos o en todo caso elaborarlos de 

acuerdo a los contenidos u objetivos del terna. 

Finalmente, con este trabajo planteamos un proyecto de 

capacitación, en el cual se tornen en consideraci6n los aspes 

tos pedagógicos que hagan posible en el capacitando, la ad-

quisición de conocimientos basados en el análisis, sintesis 

y crítica; en el instructor, la aceptación de que el lidera~ 
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go formal no lo lleva más allá de una relaci6n vertical c~ 

racterizada por el autoritarismo, y por la falta de inte-

graci6n y comunicaci6n grupal. 

Por esto, al convertirse de instructor en coordinador

observador del proceso grupal, estará contribuyendo a la 

formaci6n integral de los participantes sin que por ello 

sea desplazado. 
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Conclusiones 

La capacitaci6n en las empresas es un fen6meno que ha cobrado 

auge en nuestro país en las tres décadas posteriores a 1940, como 

producto de la industrializaci6n y el acelerado desarrollo tecnol~ 

gico; No obstante este crecimiento, la economía del país se basaba 

aún en la producci6n de materias primas, que eran exportadas a ca~ 

bio de tecnología, lo cual dio origen a un desequilibrio en la es

tructura econ6mica mantenida hasta ese momento, ya que, la explot~ 

ci6n de recursos agrícolas, ganaderos, textiles, ~inerales, etc. 

se vi6 reemplazada por la gran actividad industrial de las ciuda-

des. 

De esta forma el estado despleg6 esfuerzos y recursos para a

poyar el incremento de la producci6n en las empresas a través de -

créditos y subsidios. 

Esto no fue suficiente para lograr el éxito deseado, ya --

que el factor más importante no se había tomado en consideraci6n -

¿qui~n operaría la tecnología introducida?. Es así como el trabaja-

1or para entrar en contacto con la nueva maquinaria, requería con~ 

cimientos específicos en cuanto a su funcionamiento para lo cual 

se hizo necesario adquirir conocimientos y desarrollar destrezas y 

aptitudes, que le permitieran realizar sus labores de manera mis -

eficiente. 



170 

En virtud de tal situaci6n, los empresarios para la actual.!_ 

zaci6n de su personal, se apoyaron en aquellos trabajadores con 

mayor antiguedad y experiencia laboral. Estas personas fueron -

quienes por medio de la instrucci6n los auxiliaron en la realiza 

ci6n de su tarea. 

Es en el año de 1978, cuando la capacitaci6n adquiere un c~ 

rácter legal y obligario para las empresas, convie.rtil!ndose al 

mismo tiempo en un derecho de los trabajadores. 

Una vez que la capacitaci6n se volvi6 una actividad paral~ 

la al desarrollo de la producci6n, entre otras razones, porque -

los costos de mantenimiento de la planta disminuian, el desperd.!_ 

cío de materias primas era menor, la reducci6n de pl!rdidas de -

tiempo y accidentes de trabajo fue notoria; las empresas deciden 

mantener la capacitación como una actividad permanente, de ahi -

que designaran una área especifica encargada de organizar las -

acciones referentes a· la capacitaci6n del personal. 

A consecuencia del auge alcanzado por la capacitaci6n, no -

se hizo esperar la intervención de diferentes ramas del conoci-

miento como: la economía, el derecho, la administración, la psi

cologia, la sociologia, la ingenieria e incluso la pedagogía que ha 

demostrado interl!s por abordar desde su perspectiva el análisis 

de dicha problemática parauna ulterior contribuci6n. 
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En ese sentido consideramos desde un punto de vista psico

pedag6gico que en la capacitaci6n se gesta un proceso de ense-

fianza-aprendizaje que tiene lugar por la interrelaci6n entre -

instructor y capacitando. 

Sin embargo ser!a un error equiparar lo acontecido en un -

curso de capacitaci6n con la din§mica que caracteriza a la cdu

caci6n formal, en donde los planes y programas est§n institufdos 

y presentan un carácter secuencial y propedéutico, llevándose a 

cabo en una instancia que, por excelencia, es la ünica en donde 

se puede recibir esta educaci6n: la escuela. 

Por consiguiente, la capacitaci6n puede considerarse como -

una forma de educaci6n extraescolar, debido a que a través de -

ella, los individuos adquieren una educaci6n que funciona como 

una actualizaci6n en su trabajo y tendiente a lograr el desarr~ 

llo pleno de las facultades de éstos. 

De lo anterior se desprende la inquietud que tuvimos por -

'conocer de cerca los factores implfcitos necesarios para que pu~ 

tla realizarse la capacitaci6n y fundamentalmente el abordaje de 

ésta desde un punto de vista pedagógico. 

De ahf que nuestra investigaci6n tuviera como objetivo el~ 

borar una propuesta mctodol6gica basada en la realizaci6n de un 
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análisis psicopedag6gico centrado en: 

1. -

z. -

3. -

4.-

s.-
6.-

7.-

s.-

La funci6n del instructor dentro del proceso enseñanza-apren

dizaj e que tiene lugar en la capacitaci6n. 

El papel atruibuído al capacitando en el proceso enseñanza

aprendizaje que tiene lugar en la capacitaci6n. 

La dinámica grupal producto de la interrelaci6n instructor-

capacitando. 

La met~dología utilizada en el desarrollo del curso. 

La estructuraci6 n de planes y programas 

La vinculación entre la teoría y la práctica. 

La presencia de aprendizaje significativo 

La utilización de material didáctico. 

Estos puntos de investigaci6n, plasmados a lo largo de nues

tro trabajo, corresponden en primer lugar al marco te~rico elegi-

1o y en segundo lugar, a lineamientos pertinentes que deben ser 

contemplados en toda capacitaci6n; es así como algunos de estos 

puntos hacen referencia tanto al capacitando como al instructor 

mientras que otros son específicos de cada uno de ellos. 

Por ejemplo, la presencia de aprendizaje significativo se 

contempla de manera diferente para el instructor que para el ~ 

capacitando. 

A partir de estos puntos a investigar se crearon dos instr!:!_ 
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mentes de evaluaci6n: entrevista a instructores y entrevista a ca

pacitandos; mismas que fueron complementadas a través de registros 

observacionales. 

Los resultados acerca del punto uno, que plantea la funci6n -

del instructor dentro del proceso enseñanza-aprendizaje que tiene 

lugar en la capacitaci6n, nos muestra que la funci6n del instruc

tor se centra en la trasmisi6n de conocimientos de una manera ve~ 

tical, ya que no propicica ni la comunicaci6n bilateral, ni la in

terrelaci6n instructor-capacitando, ni la crítica, ni la evalua-

ci6n de la ensefianza y de su propio aprendizaje. Consideramos -

que su funci6n debe de ir más allá, ya que el propiciar una apre~ 

dizaje significativo se lleva a cabo una participaci6n activa ta~ 

to del instructor como del capacitando, interviniendo ambos en la 

planificaci6n, metodología, estructuraci6n de planes y programas, 

evaluaci6n y otros. De esta manera el capacitando cambiaría su -

papel de receptor de conocimientos del instructor a participante 

de su propio proceso ensefianza-aprendizaje, discriminando aque--

llos elementos que le son necesarios en el quehacer.cotidiano de 

su trabajo. 

Como se mencion6 en la parte te6rica de esta investigaci6n, 

una de las funciones esenciales del instructor es el propiciar 

en los capacitandos un aprendizaje significativo a través de 

la relaci6n instructor-capacitando. Esto solamente será posi-

ble en la medida en que ambas partes intervengan en ese proceso 
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enseñanza-aprendizaje de inanera adecuada; es decir,' aquí no se -

habla de que esa relaci6n no exista, sino que, tiene deficien--

cias. 

La funci6n ·del instructor debe ir, desde una adecuada detes_ 

ci6n'de necesidades hasta una evaluaci6n del curso de capacita-

ci6n que lleve a cabo, esto nos habla de toda una sistematizaci6n 

que debería existir de manera real y no s61o en el organigrama -

de una empresa. 

Al hablar nosotras del papel pedag6gico del instructor, no 

pretendemos llamar a éste un hombre orquesta, que realice todas 

las funciones, pero si las más trascendentales en el proceso en 

el cual él es partícipe; no queremos decir que realice en su to

talidad la paI1teo1ffsica de los recursos audiovisuales y materia- -

les didácticos; peros! que estructure éstos de acuerdo al tema 

y tipo de püblico al cual irá dirigida su acci6n. 

Es desmistificar hasta cierto punto, el papel de l!der abs~ 

luto que guarda el instructor con respecto al capacitando, el rol 

de aquel que conoce o tiene en su poder todo el conocimiento im

pidiendo con ello que el capacitando tome conciencia de su papel 

en la empresa, ya que éste discriminará aquel conocimiento que 

le permita una realizaci6n de sus necesidades. 
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Es así, como el aprendizaje significativo desplazaría aqu~ 

lla acumulaci6n de conocimientos; como se ve, esto podrá efec-

tuarse una vez que el capacitando toma su rol y lo juega es en

tonces cuando se lleva a cabo un verdadero aprendizaje. 

Es de aquí precisamente de donde surge el punto dos: El p~ 

pel atribuido al capacitando en el proceso enseñanza-aprendiza

je que tiene.lugar en la capacitaci6n, como un aspecto primordial 

para llevar a cabo esa interrelación que finalmente nos conllev~ 

rá al aprendizaje propuesto en esta investigación. 

Tradicionalmente se ha considerado el papel del educando co

mo el receptor de los conocimientos de un líder o maestro o ins-

tructor o facilitador que se encuentra en vantaja por el hecho de 

tener el poder precisamente por un mayor conocimiento del tema 

que ellos. 

Sin embargo cuando el individuo entra en un proceso ensefia!!. 

za-aprendizaje; va a modificar pautas de una conducta determina

da a través de dos manifestaciones presentes en cualquier situa

ci6n nueva o desconocida para el individuo: el miedo al ataque. 

Esto lo encontramos representado cuando el instructor debe asu-

mir un rol diferente, por ejemplo; la coordinación grupal, en 

este caso, la situaci6n aparecería como algo nuevo y posibleme!!_ 

te ajeno a lo hasta ahora experimentado por él. 
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Y el miedo a la pérdida por ejemplo, cuando ciertos contenidos 

aprendidos por el capacitando deben ser dejados de lado porque han 

perdido vigencia. 

La importancia de estos fen6menos para el instructor, consis

te no s6lo en saber de su existencia, sino que debe de procurar -

en el grupo la asimilaci6n y superaci6n de éstos, ya que de otra 

manera se convierten en barreras que obstaculizan el logro de a-

prendizajes superiores. 

Un factor a veces descuidado por el instructor además del ª!!. 

tes mencionado, es el concepto que posee del aprendizaje del adu.!_ 

to considerándose que aprende igual que los niños, sin tomar en 

cuenta las caracterfsticas específicas de su edad y su trabajo. 

Es asi como se hace necesaria una concepci6n del educando adulto 

como una unidad bio-psico-social, tanto en los programas como en 

el momento en que se lleva a cabo la capacitaci6n, sobre todo si 

se desea lograr un desarrollo laboral y, fundamentalmente, la s~ 

peraci6n personal de los sujetos que en ella intervienen, promo

viendo con esto la obtenci6n de aprendizaje significativo. 

Al respecto queremos señalar que todos los instructores po

seen un dominio del tema en cuanto a conocimientos, sin embargo, 

son muy pocos los que han recibido formaci6n especifica con res

pecto a la instrucci6n, además de que, por parte de la empresa, 

el apoyo y, los esfuerzos desplegados en cuanto a la actualizaci6n 

o capacitaci6n de los instructores internos es escaso. 
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Esta observaci6n dio origen a la parte medular de esta inve§._ 

tigaci6n, en la cual se busca un camino hacia la formaci6n pedag~ 

gica de instructores, aunado a una fundamentaci6n te6rica sobre -

psicopedagogfa del adulto, las técnicas grupales, la din&mica de 

grupo y el proceso enseñanza-aprendizaje. 

Para ello, decidimos retomar los fundamentos te6ricos del -

grupo operativo apoyados en Pich6n·Riviere, a trav@s del cual lo

gramos hacer las siguientes inferencias: 

Un grupo de aprendizaje es aquel que se reüne con la finali

dad de realizar una tarea determinada, donde cada uno de sus miem 

bros tiene una funci6n propia e intercambiable; el grupo se reco

noce en sf como una fuente de experiencias de aprendizaje, permi

tiendo el anAlisis y la critica. 

En cuanto a la dinllmica de grupos de aprendizaje, ~sta puede 

definirse como la interacci6n reciproca de fuerzas que act~an en 

el interior de cada grupo, a lo largo de su existencia y los -

efectos que ejercen tanto hacia afuera como hacia adentro del mi§.. 

"º· 

Al hablar de din4mica de grupo, contraponemos este concep

to al de grupo tradicional, mismo que es concebido como un agre

gado de personas cuya finalidad es alcanzar un aprendizaje indi-
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vidual. Intentamos planteaT en consecuencia, un proyecto educat,!_ 

vo que funcione como alternativa de la educaci6n tTadicional y -

que ayude a superarla. 

El grupo operativo-en nuestra opinión- es susceptible de -

ser adaptado en la capacitaci6n como instrumento para sensibili

zar al instructor acerca de los factores que intervienen en toda 

situación de grupo, mismos que son necesarios conocer para poder 

elaborar los obstAculos a los que se enfrenta el grupo en la re!!. 

lizaci6n de su tarea. 

Nos parece conveniente mencionar que toda situación de gru

po y de cambio genera ansiedad y angustia en el individuo, prod~ 

ci~ndose los dos miedos b§sicos: miedo a la p~rdida y miedo al -

ataque; de esta manera otros elementos a considerar dentro Je un 

grupo ser!n: EL ECRO (Esquema Conceptual Referencial Operativo), 

la comunicaci6n, la ruptur,a de estereotipos, la asunción de ro

les, la vinculaci6n entre teor1a y prActica y el logro de aprendi

zajes significativos, Elementos que constituyen la razón de que -

el instructor asuma un papel de coordinador que observe el compo!. 

tamiento del grupo y su relación con los objetivos que se preten

den alcanzar. El concepto de coordinador rompe totalmente con la 

idea del instructos como lider formal que tiene un poder absoluto 

y la capacidad de influir y dirigir a los integrantes del grupo -

para que se comporten de una manera determinada. 
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Siguiendo la tcoria de los grupos operativos sostenemos que 

en toda situaci6n de aprendizaje surgen lideres, los cuales tie

nen como funci6n situar al grupo en la tarea, cuando ~ste inten

te desviarse al enfrentar situaciones dificiles. Este tipo de li 

derazgo se manifiesta de manera rotativa y de ninguna forma puede 

convertirse en la función 1'.inica de alg1'.in miembro. Con esto queda 

sentadas las bases para que el coordinador no pueda tampoco asu 

mir un liderazgo formal. 

Las funciones que el coordinador deberá desempefiar ante el -

grupo son: 

- la facilitaci6n del aprendizaje 

- la observación del proceso grupal 

- propiciar la comunicaci6n en el grupo 

- la coordinación e información 

- asesorar.al grupo 

El ültimo punto a considerar dentro de la teorra de grupo -

operativo serán los momentos grupales. Asi se determinó que di-

chos momentos van a corresponder a la fase de desarrollo alcanz~ 

do por el grupo con respecto a la tarea y las diferentes crisis y 

obstáculos por los que ~ste atraviesa en cada etapa. El conocí-

miento en conjunto de los elementos antes sefialados, es lo que en 

nuestra opini6n dará lugar a la sensibilización del instructor. 
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En los resultados observamos que el instructor no participa 

)n la elaboraci6n de planes y programas, ya que ~stos obedecen a 

polfticas ?lanteadas por la empresa. Esto es consecuencia de u

na inadecuada detecci6n de necesidades; por lo que los planes, -

los programas y hasta cierto punto los procedimientos, son dete~ 

minados por la empresa, Partiendo de estos puntos, el instruc-~ 

tor deberá sus materiales y planear la manera de transmitir los 

conocimientos enfrentándose al ya tan nombrado problema de la --
1 

vinculaci6n entre teor1a y práctica. 

El objeto principal de la capacitaci6n es brindar a todos los 

niveles de la organizaci6n, conocimientos que desarrollen habilid~ 

des útiles para el perfeccionamiento de su trabajo, sin embargo, 

los resultados que de ella se esperaban no han sido satisfactorios; 

entre otras causas, porque ni la empresa ni los capacitandos, ni 

los instructores alcanzan las metas que se han fijado. Asf, mie~ 

tras la empresa mantiene una imagen positiva de la capacitaci6n -

como una forma de incentivar a su personal, por su parte los cap~ 

citandos ven en ella una forma de adquirir nuevos conocimientos, 

encontrar soluciones a problemas laborales, una superaci6n perso

nal, un posible ascenso dentro de su área e incluso de obtener b~ 

neficios econ6micos; en tanto que los instructores buscan, aparte 

de una realizaci6n profesional, contribuir a trav~s de su labor, 

al desarrollo de la empresa y la superaci6n de sus capacitandos. 
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A continuaci6n analizaremos la situación prevaleciente en la 

empresa estudiada con respecto a los elementos ya sefialados. 

En general podemos afinnar que dentro de la empresa existe -

una imagen . positiva de la función que se ha venido desempei'iand.o 

.en el área de capacitaciOn. En este sentido la situación coincide 

con los objetivos que en general se tienen por parte de ·instruct~ 

res, capaéitandos y la misma empresa. No obstante lo anterior p~ 

dimos percatarnos que 6sto es sólo en apariencia ya que la parte 

fundamental debería estar en la detección de ner.esidades y en e~ 

te caso se encontró que solamente el coordinador de capacitación 

y los jefes de departamento son quienes realizan el papel activo. 

En tanto que los capacitandos e instructores no participan en es

ta actividad, por lo que al implementar los programas los conten! 

dos y las actividades no corresponden a las necesidades ni inter~ 

ses de los capacitandos, de tel forma que los contenidos aparecen 

desvinculados tanto del ambiente del capacitando, como de las ne

cesidades reales de la planta, ante lo cual insistimos en que es -

absolutamente necesario en la detección de necesidades, expresar 

los intereses, inquietudes y deficiencias que ellos hayan encon

trado en su ambiente de trabajo. 

Asimismo, a partir de que el instructor tenga mayor ingere~ 

cia en la detección de necesidades, obtendrá una visión de total! 

dad con respecto al proceso en el que se haya inmerso, dejando --
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así de limitarse exclusivamente a la ejecución del programa, pue~ 

to que -consideramos- al tener una mayor participaci6n directa, -

puede desde este primer acercamiento con la realidad plantearse -

objetivos y seleccionar los recursos didácticos idóneos en el mo

mento de llevar a cabo la capacitaci6n. 

Una vez que se haya llegado al momento de la habilitaci6n del 

programa, es fundamental reconocer las características y la utili

dad de los aateriales que se vayan a emplear, ya que normalmente 

los instrumentos en que se apoyan son el libro de texto, el gis, 

y el pizarr6n. Los esquemas demostrativos, maquetas o películas -

son escasamente utilizados a pesar de que se cuenta con ellos en 

algunos casos. Es poca la preocupaci6n de los instructores por -

elaborar materiales ilustrativos o propiciar en los participantes 

la construcción de otros elementos didácticos. 

De igual forma, es preciso que las máquinas y herramientas -

sean semejantes a las empleadas en la planta, ya que de otra mane

ra el esfuerzo realizado en los cursos se ve disminuido cuando el 

participante regresa a la situación que dio origen al proceso de 

capacitación. 

De lo anterior se desprende que en el momento en que se efe~ 
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túa el proceso de enseñanza-aprendizaje, el instructor, aswne la 

parte activa, al ser este quien plantea los objetivos, los conte

nidos, las tecnicas y los materiales a utilizar, las actividades 

que habr§ de realizar y la evaluaci6n del trabajo grupal. Por lo 

que la comunicaci6n entre el instructor y el capacitando y entre 

ellos mismos, se d§ ünicamente como una informaci6n de conocimie~ 

tos. La retroalimentaci6n es escasa, ya que no se fomenta la par

ticipaci6n activa de los capacitandos. Ante Gsto se plantea que -

el instructor deje de ser el ünico emisor de informaci6n y a su -

vez promueva nuevos canales de comunicaci6n entre ~l y el grupo, 

lo cual permitirg un intercambio de ideas y experiencias. 

A partir de todo lo antes mencionado se lograr4 que el grupo 

se desenvuelva libremente superando los conflictos internos, fo-

mentando de Gsta manera la participaci6n y creatividad de sus --

miembros, permitiendo de igual forma la retroalimenteci6n entre -

ellos. Por consiguiente, el educando alcanzará su propio aprendi

zaje a travGs de la participaci6n y el apoyo del grupo. 

Ahora bien, para que el proceso de enseftanza-aprendizaje se 

desarrolle efectivamente es necesario que el instructor elabore 

un plan o esquema de trabajo que les permita tener presentes los 

objetivos propuestos para cada sesi6n, seleccionar las tecnicas -

did§cticas y el material de apoyo asi como establecer la forma en 

que se va a realizar la evaluaci6n de la sesi6n. 
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Al referirnos a la función del instructor detectamos que és

te es visto como un líder que dirige al grupo de tal forma que en 

su ausencia el grupo no trabaja. Situación que lo ha instalado en 

una postura paternalista al ejercer la autoridad y ser el único 

transmisor de conocimientos, por lo que el grupo manifiesta depe~ 

dencia, pasividad y sumisión hacia su persona. 

Por consiguiente planteamos que el instructor necesita ad-

quirir conciencia de su rol, para convertirse en un coordinador 

que es asesor del proceso educativo. Lo que le permitirá formar 

individuos capaces de buscar soluciones a sus problemas laborales 

y personales al ser independientes, críticos y responsables. 

Todo lo anterior nos conllevará a un aprendizaje significati 

vo en el educando. Cuando hablamos de aprendizaje significativo -

nos estamos refiriendo a aquellos conocimientos que responden a -

necesidades concretas de los individuos, ya sea en el funbito per

sonal o social; es decir, que los conocimientos no se aprenden s!!_ 

lo por lo valioso que puedan ser en sí, sino por la importancia -

que tiene para el sujeto en un contexto determinado. Por lo tanto, 

para promover aprendizajes significativos en el adulto, es preciso 

como dijimos con anterioridad, considerar sus necesidades inmedia

tas, ya sea personales o relativas a la exigencia de su ambiente 

de trabajo, de esta forma el adulto deberá sentir que es respeta

do y que tiene libertad de expresar sus ideas y sentimientos. 
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Con respecto a lo anterior encontramos que la capacitaci6n -

tendría como finalidad esencial el propiciar la superaci6n y el -

máximo desarrollo de los recursos hwnanos, aparte de contribuir 

al incremeljlto d.e la productividad. 

Esto se puede corroborar al analizar la definici6n de capaci 

taci6n que sirvió como base en el desarrollo de este trabajo, en 

donde ésta es entendida como una forma extraescolar de aprendiza

je cuyo prop6sito es dotar al individuo de conocimientos, habili

dades, destrezas y actitudes necesarias tanto para el ingreso al 

trabajo como de preparación al individuo para desempeñar tareas -

relacionadas con otro puesto de trabajo ya sea por aspecto de pr~ 

moci6n, de trasferencia o para cubrir suplencias, 

Es precisamente a través de una sensibilizaci6n que el ins-

tructor podr~ tomar en cuenta los elementos mencionados a lo lar

~o de este trabajo y con ello provocar un cambio sistemático y ra 

dical en toda la actividad de capacitaci6n 

Para apoyar dicha sensibilización, decidimos elaborar un pro 

grama concerniente a la experiencia vivencial del instructor con 

el fin de lograr en él un cambio de actitud. 

./ 

Finalmente el otro factor a considerar en nuestro trabajo, -

fue lo que denominamos metodología participativa, en la cual se -

integran de una manera sistemática los elementos que en nuestra 
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opini6n auxilian al coordinador en la realizaci6n de su tarea, 

Asf, en base a los lineamientos señalados en otras partes de 

este trabajo como son: la planificaci6n, la estructuraci6n de co!!. 

tenidos, 1n utilizaci6n de materiales y la evaluaciOn; se conjun

tan para constituir un in!!todo educativo caracterizado por la Pª!.: 

ticipaci6n, la investigaci6n y el an§lisis de los contenidos, as! 

como una reorientaciOn en cuanto a los objetivos de las funciones 

de planeaciOn, ejecuciOn y evaluaci6n. 

En conclusi6n, podemos decir, que la capacitaci6n constituye 

una fuente de recursos para la investigaci6n. 

Este trabajo tuvo como finalidad intentar una acercamiento 

al tema a partir de un punto de vista exclusivamente pedag6gico -

consideramos que los objetivos de las l!neas de trabajo de nuestra 

investigaciOn, se CU.üplieron al proponer una herramienta de apoyo 

para el instructor, ademds de constatar que la ausencia de eleme!!_ 

tos pedagOgicos en toda situaci6n de enseñanza-aprendizaje difi

culta la realizaci6n de este proceso, as! como el logro del obje

tivo primordial de que cualquier tarea educativa -la promoci6n de 

aprendizajes significativos- en pro de la vinculaci6n de la teo-

rfa con la practica. 

Por Oltimo, queremos agregar que a través de nuestra investi

gaci6n pudimos comprobar que la formaci6n del pedagogo como asesor 
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de planeadores e instructores en lo que se refiere al manejo de -

grupos, la estructuración de planes y programas, la utilización 

de recursos y materiales didácticos, el conocimiento de la diná

mica de grupos, la evaluación del proceso grupal, el conocimiento 

psicopedag6gico del educando adulto, etc., es fundamental. Por lo 

que nos parece decisiva su consideración dentro del proceso de 

capacitación; ya que los conocimientos docentes, filosóficos, psi 

cológicos, didácticos y humanfsticos, caracterfsticos del pedago

go, lo hacen capaz de colaborar en la sensibilización de los ins

tructores, acerca del acto educativo, manifiesto en la capacita-

ción. 

Así como en la coordinacidn de esfuerzos entre planeadores, 

administradores, psicólogos, pedagogos y directivos de la empresa, 

a fin de que la detección de necesidades y la consiguiente sistem.!!_ 

ti~~ción de la capacitación sean vistas no sólo como el factor que 

contribuye al incremento de la productividad, sino como una forma 

de brindar al individuo por una parte, la satisfacción de sus ne

cesidades económicas a trav~s del trabajo, y por otra, una posibi 

lidad más de educación, que contribuirá a la formación integral 

del individuo conllevando ~sto a un crecimiento emocional e inte

lectual que redituará en su personalidad y sus relaciones con el 

medio. 



CUADRO Ca.!PARATIVO DEL PERFIL DEL INSfRLJCTOR 

PERFIL DEL INSf PlJCTOR DE ASBESTOS MEDIOS PERFIL DEL COORDINAOOR APOYADO EN IA 
DE MEXIOO S~[l,·_~de"'--'C'-'.-'-V"'"-.------------------------·-A_r;_:rn_RNll __ T_IV_A _______ _ 

- Collilllicaci6n en una sola vfa: 
Verticalidad en la informaci6n, 
con escazas posibilidades de 
retroalimentaci6n. 

- Tanto planes corno objetivos son 
planteados por el instructor. 

- El instructor asume un liderazgo 
fonnal, reconocido por el grupo. 

- La mayoría de las fUnciones de 
la tarea, se encuentran concen
tradas en el instructor. 

- Los roles desempeftados en el 
grupo son : por una parte, una 
figura que dirige y detennina 
la fonna de actuar del grupo en 
su conjunto; en tanto el grupo 
actúa de manera subordinada y 
dependiente. 

- Grupo Operativo. 

- ~htodologfa Participa-
tiva. 

Taller de Sensilibiliza
ci6n para instructores 
en el manejo del gn.ipo. 

O::>municaci6n en runbos sentidos, 
pcnnitien<lo la presencia de rc
troal imcntaci6n. 

Los planes y objetivos están es
tructurados de acuerdo a las nece
sidades e intereses del grupo. 

El liderazgo se distribuye entre 
los miembros del ,grupo, surgiendo 
como funci6n reguladora. 

- Las funciones de la tarea se distri
buyen entre los miembros del grupo, 
quienes a trav~s de la illvestlgal:lú11, 
la creatividad e innovaci6n contru
yen sus propias estrategias de apren 
dizaje. --

- Aparece la figura del coordinador co
mo agente conciliador, orientador y 
canalizador del proceso grupal. Mien
tras que en el grupo surgen diferentes 
roles que se caracterizan por la esta
bilidad, el equilibrio, la dependencia 
y el sentido de pertenencia; así corno _ 
la responsabilidad y el compromiso gru
pal 



B I B L I o·G·R A F l A 



188 

BIBLIOGRAFIA 

1. Arredondo, Hariano., "Notas para un modelo de dodencia''. 

Revista mensual, Perfiles Educativos. 

z. ARMO., "Conducci6n de la ensef!anza". 

3. AFJ.!O., "Educaci6n extraes colar", Folleto. 

4. Bleper, José., "Psicología de la conducta"., 2a. ed., • 

edit. Paid6s, Buenos Aires, Barcelona, 1984. 

5. Bauleo, Armando., "Ideología, grupo y famili.a"., edit. 
Karpieman., Buenos Aires, 1974. 

6. Bergevin, Paul Emile., "Filosofía para la educaci6n de 
adultos"., Editores Asociados. , México, D.F., 197 5. 

7. Bonfil, Consuelo. , "0rganizaci6n y métodos en la educ~ 
ci6n de adultos"., P.evista Pedagog!a para el Adiestra

miento., Vol.I N~ 1., Oct/Dic., hléie:ico, D.F. 1970. 

8. Bonfil, Ram6n., "Educaci6n de adultos"., Revista Peda

gogftr pára: él Aétiestra!niento., Vol.I. N~ 2, Ene/Mzo., 
México, D.F., 1971 

9. Braverman, Rebeca~·· Material de apoyo del curso: 
"Asesoria psicopedag6gica en el manejo de dinámicas de 

grupos"., E.K.E.P. Acatlán., Departamento de Desarro -

lle Personal y Profesional., 1985. 

10. Castillo Asml'.tia, Alberto., "El concepto moderno de a
prendizaje y su util.idad en la capacitación"., Revista 
Pedap.opia para el Adiestramiento., Vol. III N~ 13,0ct/ 
Dic., MéXico, D.F., 1973. 



189 

11 • Castrej ón Diez, Jaime. , "Educación permanente princ!_ 

pi os y experiencias"., Edi t. Fondo de Cultura Económi

co., N~ Z1 fléxico, D.F., 1974. 

1 Z. CFNAPP.O, equipo de técnicos., "El diseño de paquetes -
de aprendizaje para la capacitación"., Revista Pedago
gía para el Adiestramiento., Vol. XI N~ 4Z., Ene/Mzo., 

México, D.F., 1981. 

13. Chehaybar y Kuri, Edi th. 1 "Técnicas para el aprendiz a

je de grupos"., C.I.S.E., UNA?-!., 19. 

14. Engambira, Pablo., "Adiestramiento en planta : una fOE_ 

ma práctica para resolver el problema de capacitación
industrial en México"., Revista Pedagogfa para el A. -

diestramiento., .Vol. III N? 10., Ene/Mzo., México, D.F. 

1973. 

15. Filloux, Jean.et .. al., "Crisis en la didáctica"., Reví:!._ 

ta de Ciencias de la Educación., 1a. ed., Edit. Axis., 

Argentina, 1975. 

16. Fuentes González, Benjamín. ,"El pedagogo y su proyec-:'
ción profesional en la capacitación"., Revista Pedago

g:l:a para el Adiestramiento., Vol. IV N: 15, Ene/Jun., 

México, D.F., 1974. 

17. Gamboa Valen zuela, Guillermo. , "La planificación y la

programaci6n de la capacitación y el adiestramiento"., 
Revista Pedagogía para el Adiestramiento., Vol.IX N?36 

Jul/Sep., México, D.F., 1979. 

18. García Cisneros, Pablo., "Evaluación de la eficiencia

del instructor en el aula". , Revista Pedagogía para el 
Adiestramiento., Vol.IV N? 15, Abr/Jun., México, D.F. 
1974. 



190 

19. Gonzlil-:!Z de la Rosa, Jesíls. ,"Diseño de unu metodologia 

para.evaluar el impacto de la capacitaci6n en la emp~~ 
sa"., Revista Pedagogía para el Adiestramiento., Vol .X 
N? 14, Jun/Ago., México, D.F. 1981 

20. Guzmán, José Teódulo., "Al terna ti vas para la educaci6n 

en México". 

21. Hernández Delgado, Gilberto.,"Metodología de la educa

ción para adultos en la capacitación"., Revista Pedag2_ 

gía para el Adiestramiento. , Vol. VII N~ 26. , Ene/Mzo., 
J•xico, D.F., 1977. 

22. Legrand, Paul. , "Introducción a la educación permanen

te"., Edit. Teide, S.A., Barcelona, Espafi.a., 1973. 

23. León, Antoine., "Psicopeda¡¡ogía de los adultos". ,Edit. 

Siglo XXI,colecci6n mínima/59, México, D.F., 1979. 

24. Ley Federal del Trabajo.,Editada por la Secretaría -
del Trabajo y Previsión Social., Art. 123-B, Sa. ed., 
México, D.F., 1982. 

25. Misonneuve, Jean., "Los principa<les temas <le investig!!_ 

ción en la dinámica de grupos"., Edi t. Nueva Visión., 
Buenos Aires, 1977. 

2ó. Manual del curso., "Formación para la docencia"., -·-• 

E.N.E.P. Acatlán, Departamento de Formación Docente., 
1984. 

27. Mucayama Quezada, Daniel., "Capacitación y formación -
profesional para el trabajo"., Revista Peda¡¡ogía para

el Adiestramiento., Vol.IV N~ 14., Ene/Mzo., México, -
D.F., 1974, 



191 

28. Nava Ríos, Juan., "La funci6n del responsable de capa
ci taci6n"., Revista Pedagogía para el Adiestramiento., 
Vol.V N: 21, Oct/Dic, M&xico, ,D.F., 1975. 

29. Ortíz Tetlacuilo, José María., "La función capacitación 
dentro de la empresa"., Revista Pedagogía para el Adie~ 
tramiento., Vol.IV N: 15., Abr/Jun.,.~!&xico, D.F., 1974 

30. Ortíz Tetlacuilo, José María., "Andragogía : educación 
de adultos y capacitaci6n"., Revista Pedagogía para el 
Adiestramiento., Vol.XI !\~ 43, Abr/Jun., México, D.F., 
1981. 

31. Pimienta García, María Eugenia., "El adulto frente al
proceso de aprendizaje"., Revista Pedagogía para el A
diestramiento., Vol.IX N~ 34, Ene/Mzo., M&xico, D.F.,-
1979. 

32. Pich6n Riviere, Enrique., "El proceso grupal. Del psi -
coanálisis a la psicología (1)"., Edit. Nueva Visión,
Buenos Aires, 1975. 

33. Ponce Meléndez, Patricia.., "Compendio de las reformas -
a la Constitución y a la Ley Federal del Trabajo en m~ 
teria de capacitaci6n y adiestramiento"., Revista Ped~ 
gogía para el Adiestramiento. , Vol. IX N~ 35, Ene/Mzo. 
M&xico, D.F., 1979 

34. Pon ce McHindez, Patricia. , "Surgimiento histórico y - -
principales postulados de la educaci6n permanente"., -
Revista Pedagogía para el Adiestramiento., Vol. X N~38 
Ene/Mzo,, México, D.F., 1980. 

35. Revista Mexicana de Sociología., año X~V/ Vol. 4 N~ 3 
Jul/Sep., 1983. 



192 

36. Revista Mexicana de Sociología., ¡¡ño :XLY LYol. 4 N~ 2, 

Abr/Jun., 1983. 

37. Reyes, Jes~s Isáis., "El adulto como alumno".', Revista 

Pedagogía para el Adiestramiento,, Vol. I N?. 3, Ahr/Jun 

México, D.F., 1971 

38. Rogers, Car!: , "Libertad y creatividad en educación"., 

Edit, Paidós, Buenos Aires. 

39. "Educación permanente".,. Salvat Editores, .S.A., ed. -· 
1975., Barcelona, España, 1975 

40. Salinas Alemán, Amós., "Adiestramiento y capacitación

de trabajadores"., Revista Ped~gogía para el Adiestra
miento., Vol.XI N? 45, Oct/Dic., México, D.F., 1981 

41. Sánchez J., Gilberto., "Trabajo y capacitación",, Re -
vista Pedagogía para el Adiestramiento., Vol.IX N? 34, 

Ene/Mzo., México, D.F., 1979 

42. Sbandi, Pío., "Psicología de grupos"., Edi t. Herder., 

Barcelona, 1977. 

43. Zeable Nuñez, Javier., "El instructor : responsabil id~ 

des y formación"., Revista Pedagogía para el Adiestra
miento,, Vol. IX N? 34, Ene/Mzo., Íléxico, D.F., 1979. 

44. Zeable Nufi.ez, Javier y Millán Orozco Roberto., Tesis -
Profesional "El enfoque no directivo en la formación -
de instructores"., México, D.F. 1983. 

45. Zertuche, Rosa María., ·~a capacitación interna en las 

empresas industriales"., Revista Pedagogía para el A -

diestramiento., Vol.III N~13, Oct/Dic., México, D.F. -
1973. 



193 

46. Zymelman, Manuel., "Programas de formaci6n profesional, 
su evaluaci6n econ6mica"., Edit. Tlicnos, Madrid, Espa

ña, 1978. 



A N E X O S 



J\NEl<O 1 
194 

E:\'TREVISTA AL INSTRUCTOR 

l, ¿En su opini6n cuál es la importancia de la capacitaci6n en Asbe~ 

tos de México? 

2. ¿Qué entiende por capacitaci6n y cuál es la diferencia con respeE 

to al adiestramiento? 

3. ¿Cllál es la :imagen que tiene usted de un instructor? 

4. ¿Q.Jé funciones piensa que debe cumplir un instructor? 

s. ¿Cllál ha sido su fonnaci6n corro instructor? 

6. ¿De qué manera interviene usted en la elaboraci6n de un programa 

de capacitaci6n que realiza Asbestos de M§xico? 

7: ¿ Clláles son los pasos que sigue para llevar· a cabo un curso de <:!!_ 

paci taci6n? 

s. ¿Cllál es la metodología que realiza en estos cursos? 

9. ¿QOO tipo de material es el que utiliza en estos cursos? 

10. ¿Q.Jé tipo de material elabora usted para los cursos,· además del -

que le brinda la insti tuci6n? 

11. ¿Cllál material considera usted que es el más adecuado para la la

bor que desempeña actualmente? (revistas, películas,maquinaria en 

gral.) 

12. ¿Qué características considera más importantes para que un adulto 
aprenda? 
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13. ¿Qiál es la relación que debe darse entre el instructor y el cap_! 

citando durante un. curso? 

14. ¿Es importante para usted que el instructor reciba cursos de actua 

lización? 

is. ¿Ha t;enido oportunidad de asistir a algún curso de. fonnaci6n de -

instructores (docente)? 

16. ¿De qué manera se lleva a cabo la actualizaci6n de instructores? 

17. ¿Explicp.le brevemente las diferentes etapas en que se divide la C.!!_ 

pacitación y en cuál de estas intenriene usted? 

18. ¿Qué ventajas y desventajas ve actualmente en la capacitación? 

19. ¿Le han mencionado alguna vez cb.Jrante su forrnaci6n como instructor 

la importancia de la pedagogía en la capacitación? 

20. ¿ Ele qué manera considera usted que repercutiría la notivación en 

los capacitandos? 

21. Además de los estudios que usted posee, cree que necesita otros 

para el eficaz descmpei\o de su puesto como instructor ~ porqué y 

cuáles?) 

22. ¿Cl.Jenta con todos los instrumentos indispensables para su trabajo ? 

Si No ¿Porqué? 



l. CONCEPTO DE CAPACITACION. 

Entrevista a Instructores. 

Pregunta 1.- ¿ En su opini6n,cuál es la importancia de la capacitaci6n en la Empresa -
Asbestos de México? 

Pregunta 18.- ¿ Qu6 ventajas y desventajas ve actualmente en la cnpocltnct6n7 

Pregunta l. -

- Cuatro de los siete instructores 
la ven en funci6n del desarrollo 
y la superaci6n del personal. 

- Dos de los instructores indicaron 
que la Empresa mejora y prospera 
gracias a la capacitaci6n. 
El 90% de los instructores opina
ron que la capacitaci6n es un ele 
mento determinante en el increme!!. 
to de la productividad. 

Pregunta 18. -

- Tres de los instructores con
sideran corno una de las vent! 
j as, el incremento de la pro
ductividad en ia Empresa. 

- Cuatro de los instructores 
consideran como otra ventaja 
la superaci6n del personal. 

- Entre las desventajas encon~ 

tramos que el obrero una vez 
capacitado abandona la empre
sa. 
Otros dos instructores consi
deran que no existe ninguna -
<lesventaja. 
Dos instructores opinan que -
los resultados no son inmc<lin 
tos. 



Z. J'J,l\NHJ\l:lON Y lil.l\801lAC:lC1N PH l'ROGl!AMl\S. 

F.ntrevistn a Jnstructorcs. 

Pregunta 6. -

Pregunta .17. -

\ 

De qué manera interviene Ud. en la elaboraci6n de los programas de cap!!_ 
citaci6n que se efectuan en Asbestos de México?. 
Explique brevemente las di f<?rentes etapas en que se di vide ln capacita· 
ci6n y ¿en cuáles interviene Ud. 7 

Pregunta 16.-

- Tod.os los instructores coincidie -
rotj en la respuesta, en cuanto a 
su no participaci6n en la elabor~ 
ci6n de programas, dij e ron que 
ellos son solnmento ejecutores de 
los mismos, pero en ningún momento 
intervienen en su diseno. 

- Tres de los siete instructores di
jeron trabajar en la detecci6n d~ 
necesidades de la Empresa. 

- Todos coincidieron en trabajaT en 
la planeaci6n, estructuración, di
sef\o de :nateria 1 y evaluaci6n de -
los cursos que imparten. 

Pregunt,a 17. -
í 
/ 

- S6lci uno de los instructores 
mcni:ion6 correctamente las -

eta;pas, los demás indicaron -
qu~ posteriormente n la dote~ 
ci.6n Lle nc..:usida<lcs se clabo
r<J.n los programas. 

- Uno de los instructores indi
c6 que no le han explicado en 
qué consisten las etapas y 

cuáles son. 
- Otro de los instructores dijo 

que el coordinador una vez 
efectuada la detecci6n de ne
cesidades, platica con los 
instructores pnra que éstos -

las tengan presentes en sus -



Pregunta 17.-

programas. 
- otro más Je los instructores 

mencion6 que los objetivos y 
la elaboraci6n del programa -
se efectúan en base a una des 
cripci6n de puesto, 

- Se encontr6 que la mayor par
te de los instructores confun 
den las etapas con la estruc
turaci6n que ellos hacen del 
curso a impartir. 



3. n OCESO DE ENSEl'IANZA-APRENnIZAJE. 

Enl:·.-·evista a Instructores. 

pregunta '\. -
1 
\ 

Pregunta 8. '; 

' 

Cuáles son los pasos que sigue Ud. para llevar a cabo un curso de.capaci 
taci6n7 
Cu61 es la metodología que realiza en estos cursos? 

\"regunta 7.- Prelluntn 8. -
1 

~ Tres do los siete instructores --
1 - 6 \hablaron de la pre-ovaluaci n co-
l·no indicador para la estructura-
'.ci6n del curso que se llevad a -
'cabo. 

• no~ de los instructores menciona
ron que al inicio del curso rcnl~ 
zan una prosentaci6n que aparte -

·de ser la del tema, es la explic~ 
ci6n de las capacidades que el 
instructor posee. 

- Ln mayor parte de los instructores 
dijeron que preparan sus clases,
."610 uno dijo que no lo hacía PO!. 

qu7 su curso estaba en funci6n de 
los participantes. 

'fot.los los inst1·u..:torcs coinci

den en dar una explicaci6n te~ 
rica, apoyados en material al~ 
sivo al área en Ja que esté 
brindando la instrucción que -
puede ser el material didácti
co proporcionado por la empre
sa o figuras o esquemas elabo
rados por el instructor. 

- Tres de los siete instructores 
expresaron ~u prcocupnci6n po~ 
que el capacitando lleve a la 
práctica 19 que aprende diari~ 
mente en el aula. 
Otro de los instructores hnbl6 
sobre la importancia de la SÍ! 



Pregunta 7. -

Todos los instructores hacen pri
mero una explicaci6n tc6rica del 

'tema y posteriormente la apoyan -
con material didáctico. 

- Posteriormente se da la asesoría 
técnica, las preguntas y le eva-
luaci6n. 

Pregunta 8. -

tesis al final, así como de la 
evaluaci6n. 
Uno de los instructores mencio
n6 que en la ejecución es impoL 
tante el intercambio de pregun
tas. 



4. CARACTERISTICAS PSICOPEDAGOGICAS DF.L ADULTO. 

Entrevista a Instructores. 

Pregunta 12.- ¿ Qué características considera Ud. que son las más adecuadas para que el -
adulto aprenda? 

Pregunta 12.-

- Cuatro de los siete instructores consideran como factor esencial que el -
capacitando tonga tlisposici6n para aprender. 

- Cuatro de los siete instructores opinan que la motivaci6n juega un papel 
de considerable importancia, en la relación instructor-capacitando por lo 
que es necesario1 por una parte que el instructor se sitúe a nivel del gr~ 
po y por la otra que el capacitando tenga responsabilidad ante la capaci
taci6n y que valore los conocimientos que está aprendiendo como algo tra~ 
cendental para su vida. 

- Dos de los instructores mencionaron que el adulto debe ser considerado c~ 
mo un ser muy diferente al nifio y en consecuencia el material, las técni
cas grupales y los oontenidos deben ser distintos· también. 

- Otro de los instructores dijo que los adultos debían ser tratados como n! 
fios, porque algunos tienen "Mentalidad Torpe". Por otro lado, sefial6 que 
no debían ser personas temperamentales que fastidien al ins~ructor, sino 
más bien que se dejen llevar por él. 

- Dos de los instructores mencionaron como otra característica, uno escola
ridad mínima de primaria. 



S. PERFIL DEL INSTRUCTOR. 

Entrevista a Instructores. 

Pregunta 4. - Qu6 funciones debe cumplir un instructor? 

Pregunta 4.-

- Tres de los siete instructores subrayaron como una funci6n básica que de
be cumplir todo instructor, la de motivar al grupo, interesar al capaci-
tando en el tema, así como orientarlo para obtener el mayor beneficio del 
curso. 

- Dos afirmaron que impartir y "ensef\ar" conocimientos sobre el tema son 2 
funci6n del instructor. 

- Dos mencionaron la importancia de usar técnicas de aprendizaje adecuadas 
para hacer más dinámica y atractiva la clase. 

- Un instructor considera como funci6n relevante la habilidad del mismo pa
ra comunicarse con el grupo, usando un lenguaje adecuado a las caracterÍE_ 
ticas del grupo con el que trabaja, para poder ser comprensible. 

- Dos afirman que debe tener características de líder, y no manifestar sus 
debilidades frente al grupo porque le pierden la confianza y el respeto. 

- Uno piensa que le debe dar confianza al grupo, tocando el aspecto afecti
vo del mismo. 



Pregunta 3. -

Pregunta 5. -
Pregunta 14. -

Pregunta 15. -

Pregunta 16.-

Pregunta 19.-

Pregunta 21. -

¿ Cuál es la imagen que tiene Ud. de un instructo,r? 
¿ Cu~l ha sido su forrnaci6n corno instructor? 

¿ Es importante para Ud. que el instructor reciba cursos de capacitaci6n? 
¿ Ha tenido pportunidad de asistir a algún curso de forrnaci6n de instructo

res? 

¿ De qué manera se lleva a cabo la actualizaci6n de instructores? 
¿ Le han mencionado alguna vez en su formación de instructor la importancia 

de la pedagogía? 

¿ Además de los estudios con que cuenta, cree Ud. que necesita otros para - S 
su desempeño como instructor? 

Pregunta 3. -

- Cllatro de los siete instructores 
consideran como una de las princi 
pales características del instru~ 
tor, que éste conozca ampliamente 
su terna. 

Tres de los instructores lo conci 
ben corno un líder el cual está por 
encima de los capacitandos por 
sus conocimientos, es entonces el 
ejemplo a seguir y quien lleva la 
voz de mando. 

Pregunta s.-

- De los siete instructores cuatro 
obtuvieron su formaci6n en ARMO 
uno en la S,E.P., otro más torna~ 

do cursos de Docencia y técnicas 
didácticas. 
De los siete instructores, s6lo 
tres dijeron haber tomado cursos, 
como instructores y s6lo dos de 
ellas mencionaron, haber tomado 
en Asbestos de México un curso 
para instructores 



Pregunta 3. -

Dos de los instructores mencionaron 
que el instructor debe tener conoc! 
mientes psicológicos, porque no se 
puede tratar igual a todo el grupo, 
así como facilitar la transmisión -
de los conocimientos, poniéndose al 
nivel del grupo. 

Pregunta 15. -

De los siete instructores, cinco 
son los que hah recibido cursos de 
formación de instructores, Los otros 
dos no han recibido ningún curso. 

Pregunta 19, -

- Dos de los instructores dijeron no 
entender la Psicología ni la Peda-

Pregunta 14. -

Todos los instructores contesta 
ron afirmativamente, dos de 
ellos, mencionaron que la actu~ 
lización es necesaria en cuanto 
a la utilización de los materi~ 
les y el manejo de técnicas di
dácticas, las demás dan importa_!! 
cia a la actualización en cuan
to al conocimiento de nueva te~ 
nología, principalmente la ex-
tranjera. 

Pregunta 16. -

- Uno de los instructores indic6, 
que se hace a través de visitas 
a las empresas, 1ue estan trab~ 
jando con el equipo para el que 
se requiere capacitación. 

- Los otros cuatro instructores -
indicaron que los cursos son i!!!. 
partidos por instructores exte! 
nos. 

Pregunta 21. -

De los siete instructores uno -
dijo no necesitar actualizaci6n 



Pregunta 19.-

gogia. 
- Los instructores que dijeron cono

cer la Pedagogía, la conciben de muy 
diferentes maneras. 

- Estudio de la capacidad del indivi
duo. 

- Panorama distinto de lo t&cnico. 
Se puede comunicar y transmitir lo 
que se desea. 

Pregunta 21.-

de ningón tipo, puesto que su -
formaci6n es lo suficientemente 
s6li<la. 

- Los demás instructores dijeron 
necesitar cursos de actualiza-
ci6n en su área. 

- S6lo dos de los instructores 
opinaron que necesitaban cursos 
pedag6gicos y uno más mencion6 
que necesitaban cursos de rela
ciones humanas para llevarse 
bien con el grupo. 15! 



6. COMUNICACION. 

Entrevista a Instructores, 

Pregunta 13.- ¿ En su opini6n qu~ tipo de relaci6n debe establecerse entre instructor y -

capacitando en el curso? 

Pregunta 13.-

- Todos los instructores coinciden en que entre instructor y capacitando de 
be existir una relaci6n de amistad delimitada. 

- Cuatro de los siete instructores señalaron la importancia de mantener la g 
figura del instructor, centrada en el liderazgo. 

- Cinco de los siete instructores expresaron que la autoridad sobre los ca
paci tandos y la superioridad~se las dan los conocimientos que poseen, hay 
que poner de manifiesto quien es el que sabe. 

Dos de los siete instructores indicaron que era necesaria la confianza y 

la comunicaci6n, en la relaci6n instructor-capacitando. 

- Uno de los siete instructores mencionó la necesidad de conocer la psicol~ 
gía del adulto. 

r 



7. MOTIVACION. 

Entrevista u Instructores. 

Pregunta 20. - ¿ De qu6 manera considera Ud. que influirá la motivnci6n en los capacitan-
dos? 

Pregunta 20. -

- En general, los instructores consideraron que la motivaci6n es indispens~ 
ble para que la capacitaci6n pueda llevarse a cabo, ya que sin ella es ~ 

muy difícil cumplir los objetivos que ésta se plantea. 



S. MATERIAL DIDACTICO. 

Entrevista a Instructores. 

pregunta 9.- ¿Cuál es el tipo de material que utiliza en sus cursos? 
Pregunta 10. - Qué tipo de material elabora Ud. para los cursos además del que brinda -

la instituci6n? 
Pregunta 11. - Qué material considera Ud. que es el más adecuado para la labor que desem 

pefta actualmente? 
Pregunta 22.- ¿ Cuenta con los instrumentos indispensables para.realizar su trabajo 

Si No ¿porqu6? 

Pregunta 9.-

- Todos los instructores utilizan ma 
terial audiovisual, (diapositivas, 
videocaseteras, proyectores de tr~ 
parencias, películas), 

- Todos los instructores utilizan el 
material de apoyo que brinda la em
presa (láminas, esquemas, cuadros). 

- S6lo un instructor mencion6 el rota 
folio. 

- S6lo uno mencionó la utilizaci6n de 
material específico como compaces,
escuadras ,y transportadores. 

Pregunta 10. -

- Unicamente 3 instructores elab~ 
ran material, los demás traba-
jan con el material que les da 
la Empresa. 

- Cinco de los 7 instructores, 
utilizan el material impreso de 
apoyo. 

- S6lo 3 instructores externaron 
su interés por elaborar si tuaci~ 
nes parecidas a las que el cap~ 
citando vive en su desempeño l~ 

boral. 



Pregunta 11.-

Tres instructores mencjonaron a las 
películas. 

- Dos instructores mencionaron el ma
terial de apoyo, brindado por la em 
presa. 

- Tres instructores mencionaron la im 
portancia del material de demostra
ci6n. 

- Un instructor mencion6 que dependía 
del grado de inteligencia de los 
adultos. 

- Un instructor opin6 que lo más con
veniente para lograr el aprendizaje 
en los adultos es la relaci6n con -
la planta. 

Pregunta 22.-

Todos los instructores menciona 
ron que si, excepto uno, quien 
mencion6 que hacían falta algu
nas herramientas manuales, mill 
métricas, así como instrumentos 
de medici6n necesarios para ca
pacitar a los adultos adecuada
mente. 
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ENrREVISTA A OBRffiOS QUE ESfAN RECIBIENOO CAPACITACION. 

l. ¿Cuáles son los beneficios que espera de la capacitaci6n? 

2. ¿C6mo piensa que puede aprender iMs fácilJllente y porqué? 

a) cuando el instructor le proporciona toda la infonnaci6n. 

b) .cuando· recibe info:nnaci6n por medio de audiovisuales, pelícu- -

las o por televisi6n. 

c) aJa11do obtiene conocimientos del contacto directo con las má-

quinas. 

3. Si ha tomado anteriormente algún curso, explique brevemente los -

aspectos en los cuales le sirvi6 para mejorar su trabajo. 

4. ¿qué desventajas y limitaciones encuentra en el curso al que asis 

te actuaJJnente? 

s. ¿Qué propone · para mejorar las condiciones del curso? 

6. ¿Ha notado errores o limitaciones en su instructor? 

7. ¿Si es así, cuáles serían sus sugerencias para remediar esta situa 

ci6n? 

s. En su opini6n ¿cuáles serían las cualidades que usted desearía 

que tuviera un instructor? 

g. El instructor ayuda a solucionar los problemas que se presentan 

durante el curso? 

a~ Nunca 

b) Algunas veces 

c) Frecuentemente 

d) Casi siempre 
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e) Sianpre 

10. ¿fu 1tenido usted conocimiento de personas que después de haber 

asistido a cursos de capacitaci6n, hayan logrado alg(m ascenso en 

su trabajo? 

. 11. · ¿Pfonsa_ usted que en un curso de ca.pacitnci6n se llega a estable
cer una co1TU11icací6n entre instIUCtor y capacitandos? 

12. ¿Piensa que es im¡xirtante que exista "interés" en los obreros por 

asistir a los cursos de capacitafi6n? 
Si lb ¿Porqué? 

13. ¿I.asmácµinas y herramientas que utiliza actualmente en el curso -

son parecidas a las que ocupa diariamente en su trabajo? 

14. ¿Los conocinüentos que obtiene en el curso de capacitaci6n, pien

sa que seran de utilidad para el trabajo que desempeña actualmen

te? 
Si ¿Porqué? 

15. ¿Considera que el material con el que trabaja en los cursos es el 

adecuado y suficiente para lograr lDl buen aprendizaje? ¿Podría s~ 
gerir algún otro· material? 

16. ¿Tiene usted dificultad para integrarse al grupo de trabajo? 
Si No ¿Porqué? 



l. CONCEPTO DE CAPACITACION. 

Entrevista a capacitandos. 

Pregunta 1.- ¿ Cuáles son los beneficios que espera de la capacitaci6n? 
_Pregunta 10.- ¿ Ha sabido de personas que después de ir a capacitaci6n hayan logrado 

ascensos? 

La capacitaci6n es vista como el medio a través del cual los trabajadores pueden obtener 
conocimientos y habilidades que les permitan superar problemas relacionados con su traba 
jo. 
Al mismo tiempo, consideran que al tener una mayor preparaci6n están posibilitados para 
lograr un ascenso dentro de la empresa. 
Para obtener un mejor puesto fuera de la misma. Esto lógicamente les traerá como conse
cuencia un beneficio y una satisfacción personal. 
Los cursos de capacitación constituyen una motivación para los capacitandos, ya que son 
considerados como un medio para lograr ascenso y superación laboral y por consiguiente -
beneficios económicos. 
La institución por su parte brinda mayores oportunidades de ascenso a aquellas personas 
que han recibido mayor capacitación y que al mismo tiempo demuestren a través de un ex~ 
men que se les aplica, haber asimilado los conocimientos y desarrollado las habilidades 
brindadas en el mismo. 



2. PLANEACION Y ELABORACION DE PROGRAMAS. 

Entrevista a Capacitandos. 

Pregunta 3.-

Pregunta 4.-

¿ Si tom6 otros cursos antes, explique los aspectos en que éste le sirvi6 
para mejorar su trabajo? 

¿ Qué desventajas y limitaciones encuentra en el curso que está tomando -
actualmente? 

Pregunta s.- Qu6 propondría para mejorar las condiciones del curso? 

Pregunta 14.- ¿ Los conocimientos que obtiene actualmente cree que serán de utilidad en 
el trabajo que desempefta actualmente? 

Si No ¿Porqu6? 

La mayoría de los capaci tandos que recib],eron con anterioridad algán curso de capacitaci6n 
manifestaron que aunque 6ste les aport6 conocimientos t6cnicos, habilidades, destreza y -
mayor calidad en su trabajo, también consideraron que es necesario evitar que se les pro
porcionen conocimientos que ya poseen, y que por el contrario les brinden aquellos que 
realmente necesitan, 

Además dejaron ver que existe una desvinculaci6n entre la teoría y la práctica; es decir 
entre lo que obtienen del curso y lo que manejan en la planta, por lo que muy pocas veces 
llegan a aplicar dentro de su trabajo lo que aprenden en el curso. 

Al mismo tiempo, opinaron que no existe una secuencia entre un curso y el que le precede, 
ya que el tema entre un curso y el otro, generalmente es distinto. 

"' ..... 
"' 



También consideran que hace falta más práctica en las máquinas y que el equipo de trabajo 
es insuficiente, por lo que sugieren que la empresa adquiera más equipo para satisfacer -
sus necesidades. En cuanto a los cursos, expresaron su int~rés en que éstos se amplíen,
es docil· quo sc11n más periódicos y quo numontc el n6mero <le horns de clase. 

N .... ,,. 



S. PERFIL DEL INSTRUCTOR. 

Entrevista a Capacitandos. 

Pregunta 6.
Prcgunta 7.
Pregunta 8.-

¿ Ha notado errores o limitaciones en su instructor? 
Si es así, ¿cuáles serían sus sugerencias para remediar esta situaci6n? 
En su opini6n ¿cuáles serían las cualidades que dcht'r.Ín tener su instruc
tor? 

En general, podemos concluir que los capacitandos tienen una imagen positiva del instructor; 
~ste es considerado un "Buen Instructor" debido a que transmite claramente cono.cimientos, 
es paciente y conoce el tema que está exponiendo. 
Son claros y sencillos en su exposici6n, solucionan dudas, permiten la participaci6n y ut! 
lizan la técnica de la demostraci6n. 

- El instructor es considerado como un individuo preparado, capaz y apreciado por el grupo. 
Por otro lado, los capacitandos plantean con respecto al instructor, que éste sea más 
flexible en cuanto al programa del curso, que proporcione conocimientos nuevos, evitando 
repetici6n de contenidos, procurando abocarse a aquellas que despierten gran interés en 
el grupo, Al mismo tiempo, los capacitandos sugieren que se dé más importancia al aspe~ 
to práctico del curso. 

* Es un individuo preparado te6rica y prácticamente, explica claramente y da confianza. 

N ..... 
IJl 



6. COMUNICACION. 

Entrevista a Capacitandos. 

Pregun_ta 9. - ¿ El instructor ayuda a solucionar los problemas que se presentan en el cur 
so? 

Pregunto 11.- el Piensa Usted que en un curso se llega a establecer comunicación entre el 

instructor y capacitandos? 
Pregunta 16. - ¿ Tiene Usted dificultad para integrarse al grupo de trabajo? 

Existe una vía de comunicación satisfactoria entre el inst·ructor y los capaci tandas. Se -
aclaran dudas, se resuelven problemas, hay confianza para hacer preguntas, permite que el 
grupo participe. Hay comunicaci6n, confianza, entusiasmo, interés e i.nquietud entre capa
ci tandos e instructores. Al mismo tiempo, se ha logrado establecer un ambiente de compafi~ 
rismo y ayuda mutua entre los miembros del grupo. 

Consideran que hay integraci6n, pues se consideran como una familia. 

• Plantean comunicaci6n s6lo en la relaci6n instructor-capacitando. Comunicaci6n-facili-
dad para hacer preguntas. 



7. MOTIVACION. 

Entrevista a Capa·citandos. 

Pregunta 12.- ¿Piensa Usted que es importante que exista interés en los obreros por asi~ 
tir a los cursos de capacitaci6n? 

Si No ¿Porqué? 

Pregunta 12. -

- Existe interés en los obreros por asistir a los cursos, los ven como una 
forma de superarse; es marcada en ellos la inquietud por aprender cosas -
nuevas y aplicarlas inmediatamente en su trabajo. El entusiasmo y la in
quietud están presentes en los capacitandos. 

N ..... _, 



8, MATERIAL DIDACTICO. 

Entrevista a Capacitandos. 

Pregunta 2. - ¿ C6mo piensa que puede aprender más fácilmente? 

- Instructor da toda la informaci6n, 
- Informaci6n por medio de audiovisuales, películas, cte. 
- En contacto con las máquinas. 

Pregunta 13.-. ¿ Las máquinas y herramientas son parecidas a las que ocupa diariamente 
en el trabajo? 

Pregunta 15.- ¿ Considera que el material es adecuado y suficiente, podría sugerir otro? 

- La mayoría de los capacitandos consideran, que tanto la teoría como la práctica dentro 
de. un curso de capacitación son aspectos importantes para lograr un aprendizaje más efi 
caz. Sin embargo, existe un mayor interés por la parte práctica, ya que consideran que 
los conocimientos aprendidos, deben ser aplicados directamente en las máquinas para lo
grar una mayor habilidad y destreza. 

En cuanto a las máquinas y herramientas que son utilizadas en los cursos, son semejan-
tes a las que se ~ncuentran en la planta, sin embargo piensan que son insuficientes pa
ra cubrir las necesidades de todo un grupo. 
Todos los capacitandos coinciden en que debe existir mayor calidad y cantidad de mate-
rial de apoyo, es decir que les proporcionen folletos, libros y láminas, los cuales les 
permitirán tener más informaci6n del tema. 
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ANEXO 3 

Programa del curso: Talle·r· de Sertsibºilización pa·ra Instruc

tol'e·s eh e1' inanej o de Grupo. 

Ruptura de Hielo. 

Palabras clave. 

Apoyada en el Capítulo I II inciso 3.1 " La teoría del grupo 

operativo aplicada al análisis de la dinámica de los ~rupos 

de aprendizaje " 

II Comunicación. 

a) Comunicación en uno y doble sentido. 

b) Saber escuchar. 

c) XASA. 

Apoyadas en el Capítulo III, inciso 3 .1. 4 .• : '.': Característi

cas del Grupo Operativo " 

III Observación. 

a) Describa un suceso. 

b) Desarrollo de los grupos. 

Apoyadas en el Capítulo III inciso 3 • .1.5.: 11Esq.uema ConceE_ 

tual Referencial Operativo". 
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IV Análisis de los roles de autori.dad. 

a) Construcci6n de juguetes en equipo. 

b) Colaboraci6n contra competencia. 

c) Personas·y cosas. 

Apoyadas en el Capítulo II I, inciso 3. 2 •.. •. · " El Coordina.-, 

dar". 

V Análisis de situaciones de docencia. 

a) 1Jnir :runtos. 

b) Concordar y discordar. 

c) Análisis de caso. 

Apoyadas en el Capítulo III inciso 3,2.1. "Momentos Grupa--

les". 

VI Cierre. 

Yo te regalo. 

Apoyada en el capítulo I I I inciso 3. 2. 1 • i · "Momentos Grupa

les". 
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Dinámicas de Presentaciein 

La primera parte de este curso está dedicada a propi-
.. . 

ciar la integraciein del ~rupo, cabe aclarar que las teen.!:_ 

cas que a continuaci<Sn se presentan· son unicamente· una he -

· rramienta de la que puede auxiliarse el coordinador, tanto 

para acelerar los procesos grupales .como para encaminar al 

grupo hacia los fines u objetivos propuestos, Por otra 

parte lo más importante al utilizar dinámicas grupales, es 

fomentar en el grupo la reflexi<Sn acerca de la experiencia 

vivida., de tal forma que 11. travl!s de t'!sta se logren apren

dizajes significativos • 

. Ruptura de Hielo. 

Mediante es·tas tt'!cnicas se puede lograr la acelera- -

ci6n del proceso de lntegraci<Sn, haciendo hincapi(l en fa:c.!_ 

litar el conocimiento mutuo y· la aceptacHln del otro; lo -

que permitirá que los participantes dejen de ser un conju!!,: 

to de individuos para constituirse en un grupo de aprendi

zaje. 
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Palabras Clave: 

Con esta tlicnica el grupo podrá hacer un autoanálisis,

poniendo en común sus espectativas, temores y fantasta_s, 

cuestionando sus actitudes, ast como explicar la necesidad 

de conocerse. 

Procedimiento: El grupo se acomoda en medio círculo frente 

al pizarr6n, de tal manera que todos tengan acceso al mismo. 

Se destinan unos minutos para que todos empiecen a sensibi

lizarse de sus propios sentimientos,pidiéndoles que refle-

xionen, tratando de responder a las siguientes interrogan-

tes: 

- ¿C6mo se sienten?. 

- ¿Cuáles son sus sentimientos en ese momento?. 

- ¿Cuáles son sus deseos?. 

- ~Cuáles son sus objetiv~s?. 

Tratando de expresarlos en una palabra que puede ser 

real o simbólica. Después del tiempo de reflexi6n, se les 

invita a que en silencio.pasen al pizarr6n a escribir su ex 

presión; aclarando que pueden escribir las palabras que de

seen, la única condición es que escriban una sola, vuelvan 

a su lugar y si lo consideran necesario pueden regresar a -
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escribir otra palabra nuevamente. El coordinador recordará 

a los participantes que la actividad se realizará en sil~n

cio. 

Posteriormente, se dispondrá de 1 O minutos para tachar 

las palabras que por alguna raz6n les molesten, no les gus

ten o rechacen. Siguiendo el procedimiento que al pasar a 

escribirlas. 

Se dispondrá de otros 1 O minutos para subrayar' a,que- - -

llas palabras que por alguna raz6n les agraden o sientan a

legría al leerlas o les gusten. 

Una vez terminada esta parte, se les pregunta si algu

no puede hacer un análisis del grupo, decir cuáles son sus 

sentimientos, los objetivos y las inquietudes generales. 

Se procede a seftalar las palabras que fueron tachadas 

o subrayadas varias veces, preguntando a quién las escribió 

¿por qué lo hizo?'. Asiniis~o, se pregunta a quienes tacha -

ron o subrayaron sus motivos para hacerlo, propiciando así 

el diálogo entre ellos. Descubriendo que el esquema refe-

rencial de cada persona determina el significado que se a-

tribuya a las palabras. 
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Se termina con una evaluaci6n general del ejercicio. 

El grupo comienza a hacer reflexiones en voz alta, a decir 

c6mo se siente y ~ué aprendi6 durante el ejercicio. (34). 

------
Duraci6n: :45 minutos. 

Devoluci6n. 

II.- Comunicaci6n. 

El proceso de comunicaci6n nos permite analizar y ca-

nacer la importancia que tiene entre los seres humanos, así 

como llegar a establecer la influencia de la interrelaci6n 

entre estos, de tal forma que cada conducta esté determina

da por aquellos factores relevantes y significativos para -

cada individuo. Es así como la comunicaci6n condiciona la 

socializaci6n del hombre al llevarse a cabo según normas y 

contenidos dados en una estructura social determinada, las 

cuales se transmiten impifcitamente en los mensajes. 

De tal suerte, que comunicar implica compromiso, en el 

sentido de saber expresarse, saber escuchar, saber entender 

34. Chehaybar y Kuri Edi th. Técnicas para el aprendizaje de 

"grupos p. 73. 
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y comprender al otro, e incluso ponerse en su lugar; sin em 

bargc, de apí la importancia de la comunicaci6n, ya que és

tas son tareas difíciles de lograr, fundamentalmente porque 

no existe una preparaci6n específica para ello. De igual -

manera, el sistema educativo ha soslayado este factor en el 

proceso de enseñanza-aprendizaje. No obstante, que s6lo 

cuando existe una comunicación profunda entre profesores y 

alumnos y entre ellos mismos,pueden lograrse aprendizajes -

significativos. 

En base a lo anterior, es que hemos decidio incluir 

técnicas que propicien el análisis de la comvnicaci6n del 

proceso grupal. 

a) Comunicación en uno y dob.le sentido: 

Material: Hojas del dibujo A 

Hojas del dibujo B 

Lápices. 

Duración: 60 minutos. 

Este ejercicio tiene como finalidad el experimentar> 

las Yivencias producidas por modelos de comunicaci6n en 

uno y doble sentido, así como hacer un análisis del verba-

lismo en la comunicaci6n. 
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Procedimiento: El coordinador distribuye a los participan

tes del grupo, un lápiz y dos hojas a cada uno, al mismo 

tiempo se pide un voluntario para realizar el ejercicio, el 

cual deberá describir verbalmente y con exactitud un dibujo 

impreso al grupo, quien lo reproau·cirá en una hoja en blan-

co. 

El voluntario será el único que podrá hablar, el grupo 

no tendrá ningún tipo de comunicación ya que el ejercicio -

es individual. El voluntario se colocará de espalda a los 

participantes, hablará en voz alta y clara cuidando de que 

el dibujo no sea visto. Ningún participante podrá pregun-

tar, hacer ruido o algún tipo de expresión. Cuando el vo-

l~ntarin lo considere pertinente, el ejercicio finalizará. 

Al terminar, se tomará otra hoja en blanco, y la misma per

sona que narraba, lo volverá a hacer de la misma forma ant~ 

rior. Ahora, dicQa persona se colocará al frente de los 

participantes, éstos pueden preguntar lo que consideren ne

cesario. El ejercicio concluirá cuando el voluntario, jun

to con los participantes asi lo decidan. 

Evaluación: El voluntario mostrará al grupo ambos dibujos 

para poder hacer la comparación con la de cada participante, 

de esta manera,t~mbién se verá el grado de acierto entre el 

primer sistema de comunicación y el segundo. 
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DIBUJO A 
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DIBUJO B 
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Al término de esto, el grupo discutirá acerca de las -

ventajas y desventajas de cada sistema, así como la descriE_ 

ción de los modelos educativos y sociales que subyacen en -· 

estos estereotipos de comunicación. 

Finalrr.entE, comentar14t la manera en que .se sintier.on -

ambas partes, al realizar el ejercicio, ya que las condici~ 

nes de no hablar, ni de hacer ruido, llevan a cada partici

pante a tener diferentes actitudes. (35) 

b) Saber Escuchar. 

~;aierial: Hojas blancas. 

Pizarrón. 

Gis. 

Duración.: 1 :30 minutos. 

Procedimiento: El coordinador pedirá al grupo que indivi-

dualmente, cada participante reflexione y anote en una hoja 

las cualidades que, según él, debe reunir quien quiera a -

prender a escuchar a los demás, dándoles un tiempo determi

nado para hacerlo. 

35. !!anual del : Curso· 'de Forma·ci·6n para la doc·enc'ia'. ENEP 

Acatlán, p. 226 
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En seguida, les pide que pasen al pizarrón, y escri-

ban sdlo una cualidad, ésto podrán hacerlo cuantas veces 

quieran sin dar explicaciones, la única condición es reali

zar el trabajo en silencio. 

Una vez que el pizarrón esté lleno, se les pide a los 

participantes que individualmente jerarquicen doce cualida

des, numerándolas en razón de su importancia. 

Posteriormente, se divide al grupo en pequeños subgru

pos para que discutan y decidan cuáles serfan las doce cua

lidades más importantes entre las que anotaron, diciendo 

por qué y poniéndoles una jerarqufa grupal. 

Conclufda esta parte, se pide a los grupos que anoten 

las cualidades elegidas en el pizarrón. 

El coordinador propicia una discusión general en el 

grupo, con el objeto de lograr que éste último, tome con 

ciencia de las condiciones necesarias para escuchar y lle-

var a cabo un diálogo, mismo que permita acelerar el pro

ceso de comunicaci6n. 

Evaluación: El profesor pide al grupo que en equipo,.res-

ponda a las siguientes preguntas: 
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¿Cuáles son las condiciones necesarias para llevar a cabo 

una discusión?. 

- ¿Qu.é aprcndizaj es se lograron en este ejercicio? .... 

Después. en grupo, se ponen en común las resp,uestas· y -

se evalúa el ejercicio. (36). 

c) La Nasa. 

Material: Hojas impresas. 

Duración: 1 :30 minutos. 

Instrucciones: En este ejercicio el coordinador, ha:á la 

diferenciación entre el tornar decisiones por consenso en 

contraposición a tornarlas por votación (consenso, irnpl!ca -

"sentir con", "pensar con". olvidarse uno mismo y escuchar 

y dialogar con el otro. Votación, estar o no de acuerdo, -

expresado a través de un "si" o un "no") • 

Procedimiento: Se pide a los participantes que lean deten~ 

damente las instrucciones y comiencen a responder sobre la 

columna que dice decisión personal, explicando que en este 

primer tiempo se trata de realizar un trabajo individual. 

36. Chehaybar, Edith. oo .. cit. Técn·kas· ·para el •••. p. 108. 
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Una vez concluído esto,_ el coordinador dl rá a 1 grupo -

que en el siguiente tiempo tomará decisiones por consenso, 

haciendo hincapié en la trascendencia que tendrá el escu -

char, comprender, analizar y comparar las respuestas, reco

nociendo aciertos y fallas que los lleven a obtener concep

tos claros; no se trata de votar. 

El trabajo consiste en escuchar las decisiones de to-

dos los integrantes y explicar por qué lo hicieron, discu-

tiendo en grupo la más adecuada.en cada caso, posteriormen

te, anotan la decisi6n grupal en la siguiente columna, sin 

borrar lo que habían escrito. 

El coordinador indicará que el consenso no es fácil de 

lograrse, por lo que no siempre estarán totalmente de acue~ 

do, cualquier decisi6n que se torre, habrá que fundamentarla. 

Una vez terminado, el coordinador dará la clave de re~ 

puestas según la Nasa, así como la fundamentaci6n y anota-

rán en la hoja los números correctos en la columna que dice 

"clave". 



Caja de· fósforos. 

Alimento concentrado. 

ser pies de cuercla nylon .• 

Seda de p•racaídas 

Unidad portátil de ca
lefacción. 

2 Pistolas calibre 45 

Una caja de leche en -
pol \ºO. 

Dos tanques de oxígeno. 

Mapa estelar (de la 
constelación lunar). 

Bote salvavidas 

Cornpas magnético. 

Cinco galones de agua. 

Señales luminosas 

Botiquín de primeros 
auxilios 

Transmisor receptor F.M. 
accionado por luz solar. 
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CLAVE 

15 En la luna no hay oxíg~no. 

4 Se puede vivir determinado 
tiempo sin comer. 

6 Puede ser\•i r para viajar -
por terreno áspero. 

8 Para cargar algo 

13 Están en la parte ilumina-
da de la luna. 

11 Puede usarse corno propul--
sión. 

12 Necesita agua para ser ut!_ 
!izada. 

En la luna no hay aire pa-
ra respirar. 

3 Es necesario para orienta!_ 
se. 

9 Puede servir para protec-
ci6n o para cargar algo. 

14 El campo magnético lunar -
es diferente del terrestre. 

2 No se puede vivir mucho 
tiempo sin ella. 

10 No hay oxígeno. 

7 Podría ser necesario. 

5 Sirve para comunicarse. 
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Después pedirá a los alumnos que saquen las diferencias 

tanto individuales corno grupales en relaci6n a la· clave. 

Para esto, se resta el número menor del mayor, por ejemplo: 

si a las pistolas se les asigna el número 14 y en la clave 

estln corno 1). La diferencia individual es 3. Si en el 

grupo a las pistolas les asignarnos el 9 , la diferencia gr~ 

pal.es de 2. 

Por lo general se observar~, 1.llla- vez realizada la cornp!!_ 

ración, que la diferencia personal es mayor que la diferen

cia grupal. Para ello se pide a los equipos que anoten sus 

tablas de comparación en el pizarrón, anotlndo diferencias 

grupales y profesionales. 

Evaluación: Una vez que esté todo anotado en el pizarr6n,

el coordinador hará un plenario en el que les pregunte. 

¿A qué conclusiones llegaron en este ejercicio?. 

¿Sus decisiones fueron tornadas por consenso?. 

¿Se escucharon?. 

¿Fundamentaron?. 

¿Qué aprendieron?. 

No se insistirá en los núrnerosy resultados,sino en el 

nroceso que se vivid a través de la realizaci6n d~l trabajo. 

El coordinador har' las consideraciones que juzgue necesa--
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rias para que el grupo av?nce en su proceso de aprendizaje. 

(:37) • 

I II. - Observaci6n. 

Así como en la comunicaci6n escuchar es indispensable 

para entablar un diálogo, observar es indispensable para d~ 

tectar los fen6menos grupales, conocer la situaci6n del gr!:!_ 

po, entender el tipo de interacciones y propiciar una diná

mica de acción que permita al grupo un funcionamiento efec

tivo. 

Es por ello que el coordinador necesita sensibilizarse 

en la observación, lo que le permitirá interpretar y buscar 

los recursos más favorables para el desarrollo del grupo, -

deberá preguntarse qué sucede en el grupo, c6mo interactúa, 

cuáles spn las situaciones que el grupo está viviendo, cuá

les son los obstáculos en el logro de los mismos, cómo se -

relaciona el grupo, qui conflictos se presentan con mayor -

frecuencia. 

Algunos elementos que en nuestra opinión, debe conocer 

todo coordinador, son los sefialados por !luchielli en su li

bro "la Dyna_m_ique des _groupes: entte los que se destacan: 

37 ibídem. p. 112 
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- " No dejarse absorber por el sentido inmediato del conte

nido". (38). 

Si el observador se interesa por las ideas que se emi

ten en t~a discusión sobre un problema concreto, pierde de 

vista el significado de lo que ocurre a nivel de la dinámi

ca grupal. 

- " No implicarse personalmente, y mantenerse ul l!larren del 

contenido de la vida socio-afectiva del grupo". (39). 

Tomar partido en un conflicto del grupo, o dejarse in

vadir por antipatías o simpatías hacia algunos miembros del 

mismo; exasperarse por su forma de actuar, etc., son obstá

culos para la comprensión de la dinámica del grupo. 

- " Estar presente en todo lo que pasa, sin distracción ni 

desinterSs" (40). 

Estar atento a los silencios, a las exclamaciones, a la co- • 

locación de las sillas, a las posturas físicas, a las inte~ 

venciones agresivas, a la frecuencia de las pausas o de los 

38 Chehaybar, Edith.· apud. Muchiell i. DyrtamiC¡t.!'e· d·cs groupes 
p. 66 

39 ~p. 87 
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procedimientos de trabajo ,:e le permitir~ conocer a los part!_ 

cipantes del grupo. 

- " Dar muestra de empatía" (41). 

Saber comprender es un auténtico sentimiento liuinano; -

aceptar la forma en que se sienten y experimentan los demás 

pero conservando siempre una capacidad intelectual de formu 

lación abstracta y una lucidez necesaria le permitirá, den

tro de la subjetividad de todo observador, ser menos subjet!. 

vo para analizar lo que ahí ocurre. 

a) Describa un suceso. 

Material: Hojas blancas; y algfin material que pueda ser: 

Pizarrón, gis, algún libro, etc. 

Duración: 30 minutos. 

Esta técnica puede utilizarse para sensibilizar al gr~ 

po sobre la importancia de la observación y para diferen -

ciar dentro de ésta, los momentos de captación de los fenó

menos, de descripción de los mismos y de interpretación y -

40 ibídem p. 87 

41 ibídem p• 87 
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valoración de los hechos; procurando siempre realizarla lo 

mis objetivamente ptisible, de tal forma que no se hagan in

tcrpretacion.es y valoraciones sin antes haber efectuado una 

descripción del proceso. 

Procedimiento: Los participantes se sentarán formando un -

círculo, y en medio de éste se colocará alguno de los mate

riales utilizados en el mismo curso. Posteriormente el 

coordinador explicará brevemente al grupo los diferentes t~ 

pos de comunicación; escrita, verbal, gráfica, corporal, mí 

mica, etc., enfatizando que en este ejercicio se vivirá una 

experiencia de comunicación no verbal. 

Se les pide que reflexionen acerca de algún suceso o -

circunstancia que quisieran comunicar al grupo. Después se 

pide un voluntario para que pase a comunicar ya sea al gru

po en su totalidad, a un subgrupo o a una sola persona; un 

mensaje en forma mímica auxililndose del material que se ha 

ya seleccionado previamente. 

Una vez comunicado el mensaje, el· coordinador irá pi-

diendo a los participantes que describan el suceso, efec 

tuando los señalamientos que considere necesarios, a fin de. 

que los participantes diferencien los tres momentos de ta -

observación (captación, descripción e interpretación de los 
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hechos) . 

Por Bltimo el coordinador pedirá al participante que -

expresó su mensaje,que describa al grupo lo que hizo. En -

seguida pedirá a algunos de ellos que interpreten lo d~scri

%0, posteriormente preguntará al grupo si estln de acue!do 

con la interpretación, o si alguien tiene una interpreta--

ción de ésto. 

Evaluación: Se pregunta a los participantes culles fueron 

los aprendizajes logrados a través de su experiencia. 

b) Desarrollo de los grupos. 

Material: Esquema del desarrollo de los Grupos, segGn Edith 

Chehaybar. 

Duración: 40 minutos. 

Procedimiento: Se divide al grupo en pequeños subgrupos, -

pidiendo a cada equipo que trate de analizar la situaci6n -

por la que atraviesa el propio grupo de aprendizaje confor

me al esquema, aclarando que no necesariamente se puede 

coincidir en todos los puntos de un tipo de grupo. 

La tarea consiste en detectar, a partir de una auto-nb 
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servaci6n, qué momento está viviendo el grupo dentro de su 

proceso, qué aspectos deber!an reforzarse, cuáles deberían 

cuestionarse, qué causas detienen su proceso de superación. 

Evaluaci6n: Se abrirá la discusión, anotando en el piza

rrón los aspectos que el grupo vaya mencionando, así como 

tratar de encontrar alternativas que aceleren el proceso. 

IV. - Análisis de Roles y Autoridad, 

En todo grupo de aprendizaje, se hace necesario brin

dar a los participantes una formaci6n que les permita asu

mir responsabilidades, adquirir liábitos de colaboración, 

de comunicación, comprender el papel de autoridad en un 

grupo, adquirir habilidad para tornar decisiones, jerarqui

zar necesidades y valores, planificar y programar. Esto -

permitirá que los integrantes del grupo sean conscientes -

de la serie de papeles que pueden asumirse, ya sea de rn~ 

nerll cnn!'<:iente o inconsciente, en las diversas e.tapas del 

trabajo grupal; de tal suerte, que estos roles no se con-

viertan en algo estático o que caractericen a algunos rniern 

bros, impidiendo con ello la evolución del grupo. 

42 ibidem p. 95 
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a) Construcci~n de juguetes. 

Material: 3 o 4 juguetes de pllstico o madera que se puedan 

armar o desarmar. 

3 mascadas. 

Duración: 1 :30 minutos. 

Esta técnica tiene como finalidad propiciar en los pa~ 

ticipantes la reflexión acerca de las capacidades, habilida 

des y actitudes que cada uno poseen y la necesidad de una -

comunicación profunda que vaya mis allá de lo verbal, así 

como. también una mayor comprensión y entendimiento, caract~ 

rísticas que le permitirán organizar sus actividades, de 

tal forma que todos trabajen con un espíritu de cooperación, 

compromiso y una mayor productividad; de tal suerte que.los 

participantes valoren sus aportaciones tanto a nivel indivi 

dual como de equipo. 

Procedimiento: El coordinador tendrl instalada previamente 

una mesa y según el número de participantes, 3 ó 4 juguetes 

de plástico armables y desarmables. Es muy importante que 

los juguetes estén guardados en una bolsa no transparente , 

así como 3 mascadas, 

El coordinador pedirá 3 6 4 voluntarios que armen el -

primer juguete. El resto del grupo se instala alrededor de 
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la mesa sin hacer ruido, ya que observará lo que ahí suceda; 

para ello se les pide que tomen nota de los roles que se v~ 

\·an y de lo que consideren más importante. A l_os volunta-

rios que armarán el juguete, se les indica que no podrán c~ 

municarse verbalmente por lo que tendrán que buscar otras -

formas de comunicación. Sus ojos estarán vendados y conta-

rán con un tiempo suficiente para armar el juguete. Así 

mismo se les indica que antes de vendarles los ojos, pueden 

preguntar todo lo que deseen y platicar entre ellos mismos 

incluso nonerse de acuerdo. Una vez vendados. se colocan las 

"oiezas en señal <le nue nuedan emnezar. 

Es muy importante que el coordinador y los participan

tes-observadores estén muy pendientes de todo lo que suceda. 

Cuando hayan armado el juguete se les quitarán las Ve!!_ 

das y el coordinador les pedirá que comenten al grupo su e~ 

periencia, respondiendo a las siguientes preguntas: 

- ¿cómo se sintieron?. 

- ¿Cómo lograron la comunicaci6n?. 

- ¿cómo detectaron su rol y el de los otros?. 

Posteriormente se les pide a los observadores que rea

licen sus comentarios en relaci6n a la experiencia, y el 
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coordinador por su parte agregará lo que detect6, En segui 

da se pide otro grupo de voluntarios para que lleven a 'ca 

bo el mismo ejercicio. Notará que en esta ocasión y las si 

guientes el trabajo se realizará con mayor precisión. 

Evaluación: Se pide a los participantes que analicen las -

experiencias vividas y saquen conclusiones con respecto a: 

- La comunicación no verbal. 

- La organización del equipo. 

Las habilidades que descubrieron. 

- Las actitudes que les ayudaron o les impidieron la reali-

zación del trabajo. 

- Los roles que desempeñaron. 

- La complementariedad dél equipo. 

- La lucha por el poder, etc. 

Por último se hará un plenario en. donde se pongan en -

común las reflexiones, (43) . 

b) Colaboración contra competencia. 

Material: 10 monedas de $1.00 por participante. 

Hojas impresas con los cuadros. 

~na bolsa de plástico transparente. 

43 ~p. 136. 
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Duracii>n 1 :30 minutos 

Con esta técnica, se pretende sensibili=ar a los par

ticipantes en cuanto a que,es importante lograr la realiza

ci6n personal, así como desarrollar con eficiencia el traba

jo dentro del equipo del que forma parte, siempre y cuando---.. 
ésto no impida la satisfacción de las mismas necesidades p~ 

ra otro equipo y mucho menos en que ambos equipos luchen 

por destruirse entre sí y entren en competencia en lugar de 

complementarse y colaborar como un grupo en su totalidad. 

Por otra parte, e_sta técnica permite también detectar -

la consciencia ingenua de los participantes,que no cuestio -

nan los sistemas que propician la competitividad y que no a

nalizan las causas de las situaciones, sino los efectos de -

las mismas. 

Procedimiento : El coordinador pedir~ a los participantes, -

el día anterior a la realizaci6n del ejercicio, que lleven -

al salón $10.00 en monedas de $1.00, le pedirá al grupo que

se divida en dos equipos quienes se regirán por las indica -

caciones del siguiente cuadro. 
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Se les dice a los participantes que se trata de jugar

a las apuestas, por lo que para tener derecho a jugar debe

rán depositar $5.00 en la banca cada uno (la banca estará r~ 

presentada por el coordinador), aclarando que tendrán dere•~ 

cho a votar nueve veces; en la tercera, sexta y octava habrl 

una negociaci6n obligatoria entre los dos equipos, se teali

zará a través de un representante por cada equipo. De esta -

forma el coordinador presionará a ambas partes para que den 

su decisión, procediendo a pagar según sea el caso. 

Cuando se llega a una tercera decisión les explica quc

la negociaci6n obligatoria consiste en ponerse de acuerdo en 

lo que quieran hacer. Ambos representantes comentan afuera

las resoluciones de sus respectivos equipos y al mismo tiem

po tratar1!n de sacar una decisión en común. Una vez que re -

gresan, cada representante comenta con su equipo lo que acor 

daron, y es cuando deciden volver a votar. El coordinador si 

gue anotando en el pizarrón las 1 decisioiú~s de ambos equipos ·y 

pagando o cobrando según sea el caso. Esto mismo sucede en la 

sexta y octava tirada. 

Es muy importante que el coordinador observe todo lo que 

sucede en el grupo, los roles que vive cada participante, sus 

actitudes y gestos; notará la lucha de cada uno por ganar, ca 

si siempre la competencia estará por encima de la colabora -
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cien. 

Exp;~~io~es:tales c~mo : "vamos a confiar esta vez, pe

ro si nos traicionan los otros, en la pr6xima nos vengamos", 

"nosotros nos sostenemos", "tenemos que ganarles". 

Al terminar las nueve votaciones se termina el juego. -

El coordinador recoge el dinero de la banca pero no dice na

da hasta que alguien pregunte ¿qu~ pasará con el dinero?, a 

lo cual el coordinador responderá que "es de la banca". 

Si el grupo comienza a hacer preguntas, el coordinador

los invita a hacer un análisis de sus actitudes, de los roles 

que se vivieron, del ambiente, de la desconfianza o confian

za que explicitaron, de la influencia que tuvieron algunos -

participantes sobre otros, de la competencia o colaboración

que se present6 en el grupo, recordándoles que la banca jugó 

con su dinero y salió ganando. 

Evaluación : El coordinador les pedirá que lleguen a conclu

siones con respecto a la colaboración en contraposición con -

la competencia: ¿ c6mo la competencia determina que los indi

viduos se destruyan entre sí?, ¿cómo siempre hay fuerzas ex -

trañas que propician la competencia sin arriesgar nada? (en -

este caso el coordinador), ¿qué relación tiene ésto con su vi 
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da diaria?. (44) 

c) Persona's y Cosas 

Material.-·: tarjetas que digan "persona"· 

Duraci6n 

tarjetas que digan "cosa" (mitad y' mitad) 

hoja de lineamiento 

30 minutos 

Con esta técnica se pretende lograr la reflexi6n en los 

partic.ipantes en cuanto a la forma corno estamos acostumbra -

dos a ejercer la autoridad, sin tomar en cuenta los sentirnie!!_ 

tos de los demás, al grado de tratar a las personas corno co

sas y reconocer que nosotros hemos sido tratados corno tales -

alguna ocasión. 

Procedimiento Se pide a los participantes que individual-

mente lean la hoja que dice: personas y cosas, 

Una vez que terminaron de leer se les pide.que se num~

ren de tal forma que se formen pequeños subgrupos; dentro del 

sub grupo .se le.s. pide nuevamente que se numeren en 1 y 2, 

44 ~·p. 127 
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1 y Z, etc. A los nómero 1 se les da una tarjeta que dice

"persona" y a los Z la que dice "cosa". Se les indica que

tienen 3 minutos para discutir acerca de cualquier tema, -

siguiendo las reglas que leyeron (las personas tienen un p~ 

pel activo y las cosas un papel pasivo). 

Al término de los 3 minutos se suspende la discusi6n y 

se invierten los papeles, las personas son cosas y visceve~ 

sa. Se les dan otros 3 minu~os para discutir, al término de 

este tiempo, se realiza un plenario. 

Evaluación : Se pide a los participantes que comenten, c6mo 

se sintieron en ambos roles, qué les dejó la experiencia, c6 

mo se relaciona ésto con su vida día.ria. (45) 

V. Análisis y situaciones de docencia 

Con estas técnicas se pretende que tanto participantes

como coordinador sean conscientes de la realidad social, a -

través de experiencias que los lleven a la reflexión y al 

análisis de la problemática educativa, misma que no puede 

4 5 Braverman, Rebeca. Material de apoyo del curso. "Asesoria 
psicopedag6gica en el manejo de dinámicas de grupo" 
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desligarse de la problem~tica socioecon~mica y politica na

cional. Fundamentalmente porque la dinámica de un. grupo, -

asi como los fen6menos de interacción que se suscitan en un 

momento determinado, son un refle .io de la prob_lemática _que 

enfrentRn los jnrlivirluns en s'll reRlirl11rl ~ociRl, 

Por otra parte, 1a importancia que asignamos a este PU!!. 

to radica en que la realidad aparece encubierta y enmascara

da para quien la vive, de tal forma que no pueda cuestionar

se la situación prevaleciente adoptando actitudes ingenuas -

ante los problemas sin dar soluciones a las causas. 

Pretendemos por ello coadyuvar a la formación de alum -

nos conscientes, criticas, capaces de analizar la realidad y 

creativos en la búsqueda de soluciones. 

a) Unir los puntos. 

Material 

Duraci!in 

Hojas blancas. 

Pizarrón y gis 

30 minutos 

Esta técnica tiene como objetivo que el grupo se d~ cue~ 

ta, dada la formación recibida, de la dificultad de imaginar-
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soluciones nuevas o diferentes, Esto basicamente porque 

siempre tratamos de resolver los problemas de acuerdo a las

experiencias y sobre todo en aquellas que nos han dado resu~ 

tado, por lo que muy pocas veces se buscan nuevas soluciones. 

Es más fácil imitar que crear. Esto no siempre es culpa del

alumno ya que. como dijimos con anterioridad nuestra forma de 

actuar responde a la educaci6n que nos fue dada desde peque-

ños. 

Procedimiento : El coordinadoF oondFá en el nizarrñn n11eve - -

puntos de la siguiente forma : 

Diciendo al grupo que se trata de 

-Unir los nueve puntos con cuatro líneas rectas sin de!_ 

pegar el lápiz del papel. 

Cada uno tratará de hacerlo individualmente sobre una h~ 

ja, Les dará 20 minutos, pidiéndoles no comunicarse entre sí. 

Notará que habrá quienes pretendan hacer trampa, quienes -~-

creen que no se puede hacer o quienes dicen que en equipo si

lo podrían resolver. En este caso les dirá que si así lo de-

sean pueden hacerlo. 
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Cuando algunos ya lo hayan resuelto les pedirá que pa

sen a realizarlo en el pizarr6n, a lo cual muchos respond~

rán q~e si hubieran tenido más tiempo habrían podido hacer

lo. El coordinador explicará que quienes optaron por sali~ 

se del cuadro delimitado por los nueve puntos, posiblemente 

hubieran resuelto el problema, no así quienes idearon solu -

cienes sin salirse de la zona punteada. 

Posteriormente les pedirá que se reunan en pequeños gr~ 

pos para discutir los siguientes puntos : 

-¿qué hicieron? 

-¿Por qué algunos los resolvieron y otros no? 

-¿En d6nde estaba la clave de la soluci6n? 

-¿Qué relación existe entre la forma en que intentifron 

resolver el· problema y la forma en que se resuelven -

sus problemas en la vida diaria?. 

Evaluaci6n : Se pedirá a los participantes que respondan a -

las siguientes preguntas 

-¿para qué puede servirles esta técnica? 

-¿Qué aprendieron de ella? 

-¿Qué relación tiene el ejercici6 con la falta de creat! 

vidad, característica de la formación que se ha recib! 
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do a través de nuestro sistema educativo? (46) 

b) Estudio de caso 

Agustin Rosales, padre de· familia de cuatro hijos y tr~ 

bajador desde hace 15 años en la empresa Asbestos de México, 

siempre tuvo aptitudes y habilidades para trabajar en el 1 -

rea de mecánica. Desde su ingreso a la compañía fue asigna

do para desempeñarse en el área de tuberia, como obrero de -

3ra. categoría. Aunque sus estudios comprendieron hasta el 

primer año de secundaria, se vió en la imposibilidad de se -

guir estudiando; por tal motivo, cuando comenzaron a brindar 

se cursos de ~apacitaci6n, él manifestó su interés por asis

tir a cursos relacionados con el lrea de mecánica, ya que de 

esta forma tendría la oportunidad de trasladarse hacía el 1-

rea que siempre hab.ía querido. 

Este deseo fue expresado a su jefe de departamento, 

quien a su vez le hizo saber que todos los trabajadores de -

la compañía serían encauzados sin excepción hacía el área 

dentro de la cual estuvieran desempeñando actualmente sus la 

bares. 

En vista de que Agustín tenía gran interés en superarse, 

46 Chehaybar, Edith. ·op".dt".· Técnica·s para el. .. p. 161 
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decidió asistir al curso al cual había sido asignado, pen

sando que éste le brindaría conocimientos novedosos que le 

pe·rmitirían desempeñar mejor su trabajo. Sin embargo,no -

fue así, ya que muy pronto él y otros de sus compañeros pu

dieron comprobar que el curso <in realidad no les ofrecía na 

da nuevo, por lo-que decidieron platicar con el instructor

del curso, manifest~ndole sus inquietudes en cuanto a que -

los conocimientos fueran más prácticos, se les diera más -

tiempo para trabajar con las máquinas y discutieran proble

mas que surRieran a menudo en la planta de trabajo. 

El instructor por su parte no tomó en cuenta las suge

rencias de los participantes argumentando que él tenía que

cumplir un programa, mismo que no podía modificarse y que 

además ellos habían demostrado no conocer las bases funda -

mentales para poder continuar con cuestiones prácticas, ad~ 

más de que consideraba que nadie más que él sabía lo que - -. 

les convenía, por lo que seguirían trabajando en la misma -

forma. 

Ante esta situación, Agustín y sus compañeros fueron -

perdiendo poco a poco el interés por el curso, de ahí ·que -

los retrasos y las inasistencias fueron más frecuentes y -

cuando asistían demostraban poco interés en participar en -

las clases. 
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Análisis de la situaci6n. 

¿Qué opina de la situaci6n de Agustín y de sus compañe

ros?. 

¿Cómo juzga la actitud del Jefe de Departamento y del

Instructor? 

¿Cree usted que la situación hubiera sido diferente si

el Instructor hubiera reflexionado a la propuesta y a

su vez comunicarla a los superiores, 

¿Qué significado tiene la actitud de Agustín en la diná 

mica de ese grupo? 

¿En manos de quién estaba la solución? 

¿En base a qué interés respondió la capacitaci6n? 

Evaluación : En este punto es muy importante que el coordin~ 

dor tenga presente la finalidad de esta técnica, la cual im-

plica el análisis de la realidad ~ocial en relación con el --· 

proceso de aprendizaje y con la problemática nacional. Para -

ello formulará las siguientes preguntas : 

-¿Qué aprendieron con esta técnica? 

-¿A qué conclusiones llegan? 

-¿Para qué les puede servir esta reflexión? 

-¿Qué aplicaciones podría tener esta técnica? 
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VI. Cierre 

Al término de un curso, casi siempre surge un senti --· 

miento de perdida y de vac!o, ya que implica·1a separaci6n

con otroi¡ miembros del grupo, con los que se habían establ~ 

cido nexos afectivos. Para manejar este ánimo se proponen

dinámicas de cierre en las cuales los participantes puedan

elaborar la clausura del curso. 

a) Yo te regalo 

Material 

Duración: 

En pequeños papeles debe estar anotado el nom-

bre de cada uno de los integrantes del grupo. 

40 minutos. 

Procedimiento: El coordinador pedirá al grupo se sienten en 

circulo. Una vez que los participantes están instalados se 

les dice que tomen un papelito procurando que no sea el de 

su nombre, posteriormente se cerciora de que todos tengan -

el nombre de un compañero, ahora les pide que en silencio -

escriban a esa persona qué fue lo que signific6 para él en 

el curso, qué cualidades encontró en él y lo que desea al -

término de éste. Para lo cual podráíí disponer de 3 minutos. 

Cuando todos los participantes hubieran terminado, se pide 
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un voluntario para que diga a la persona que le toc6¡ lo 

que le haya escrito y asi sucesivamente, hasta que todos 

los participantes hayan dado y recibido sus deseos. 

Evaluación: Se pide al grupo que reflexione acerca de. los 

aprendiz_aj es logrados y el tipo de experiencias que se .. vi.- -

vieron durante todo el curso y la forma en que esto~ apren

dizajes pueden aplicarse en sus grupos. (47). 

47 Braverman, Rebeca, op,cit. Material de apoyo ...... 
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