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RESUMEN

En el presente trabajo se reallzé una revision de la capacitacién en general para .
posteriormente describir las etapas del proceso de capacutacmn. : :

Se continué explicando lo relacionado con el manejo de grupos, ieééltéhdo su .
dinamica, tipologia de los participantes asi como las téctlcas v tecnlcas utilizadas
para la instruccion de los mismos.

En tercer lugar se abordan las caracteristicas y habllldades que‘debe:tehef el .
psicologo que se dedica a la capacitacidon asi como Ia v nculactén entre el manejo'
de grupos y dichas habilidades.

Para finalizar se expusieron las conclusiones a'las QUei se llegd én' cada uho de los
apartados del trabajo, ademas de explicar. comentarios;.y:puntos: de  vista
personales. ’ R ST
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INTRODUCC ION

El desarrollo de una socledad esta en funcién de multlples aspectos. entre éstos
destaca la educaclén Esta es:entendida como el elemento fundamental en’la
\formacuén VA desarroll , de las capacndades del mdxv:duo determmando asl en gran
.parte, el ni ,l de 'ptltud v cahf’cacién de los ‘recursos hu' ano e una ocledad

Cué‘pdo, quere |car dxcho concepto
a ;estrategla nece: ari

En el sentido mas ampho. la capacttacuon debe proporcmnar ‘a ndlvnduo |os
conocimientos .y hablhdades para desarrollar su- potencial = de

implementar reajustes len’su escala de wvalores, para que se i actuallce
constantemente dentro de un mundo cambiante, para que crezca como mduvnduo v
como miembro de la comunidad.

Siliceo (1980) indica que la capacitacion es “una aclividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa y orientada hacia el cambio en los
conocimientos, habilidades"y actitudes de los colaboradores”, es también: “la
funcion educativa” mediante la cual se satisfacen necesidades presentes y se
prevén necesidades futurés.
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Por tanto la |rnportanC|a de la capacitacidn radica en que es precnsamente ésta el
medio por el cual se desarrollan y ensefian sistematicamente’ los: onocumlentos
requerldos para el trabajo ademas de que la persona que la recnbe,se vuelve mas
competente dentro de su trabajo. B

Cabe senalar que las empresas estan mtereséndose en: la evolucnén desarrollo

menos en cuestlon =

Asm‘usmof Anduez 1986). define a un: grupo ‘como la relacién mas o menos

nas que lnteractuan y se influyen unas a otras y estan
juntas con el fin de lograr: ciertas metas en comun, sus integrantes se reconocen
como pertenecientes al grupo y rigen su conducta a partir de una serie de normas

y valores.




_Albarran,l.P.y Bustamante,V.J 5

Es asi como la sociedad se constltuye por una dlvers:dad der grupos que se

serie de técnicas utilizadas en programas de entrenam|ento co e‘fn e mejorar
las relaciones humanas. La ultlma de las posturas se ret’ere' al” campo de
investigacion sobre la naturaleza de Ios grupos‘ :

A partir de lo anterior observamos que la participacion del psicdlogo es
fundamental ya que proporciona los elementos necesarios para lograr que el
factor humano mejore y aumente sus capacidades tanto personales como dentro
del grupo, e intervenga en el proceso de cambio para la solucién de contar con
una fuerza de trabajo debidamente preparada a través de la capacitacion. La
participacion del psicélogo proporciona un entrenamiento adecuado al desarrolio
del trabajo de manera eficiente, pues posee los recursos para desarrollar y dirigir
el aprendizaje.
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Sin embargo, no ha sido posible la. |nserC|én deseable del psncélogo en el ‘area
organizacional debido al - desconocnmxento Y

herramientas con que cuenta este profesno

Es al considerar fo antékior; ue surge nuestro interés por dentlrcar realmente las

Pare ello iniciaymos:co
industrial, .asi como la d fir

elementos que Ia mvolu
En el segundo capitulo a’r}gcte‘rristircas: delrgrupcrifcomo
destinatario: de ; = its v nicién; la ‘dinamica que’ lo-integra y las
diversas técnicas para su manejo e ) ' N

El lercer caplt o a.el papel delr psicologo en la capacitacion reconociendo

las habllldades as que cuenta :y su relacion con el manejo de grupos.

Ene_l o ée hace la propuesta de un taller donde se desarrollan
habyilyidade d jo de grupos aplicadas al area industrial .

Por: ultimo . se’ expondran las conclusiones derivadas de la realizacién de este
trabajo. - o




CAPITULO 1
ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y LA
CAPACITACION

La capacitacion es una de las aplicaciones de la psicologia industrial, sin embargo,
antes de abordarla es importante conocer cdémo se origind la psicologia industrial,
ademas de hacer una diferenciaciébn entre capacitacion, adiestramiento Yy
desarrollo que son conceptos diferentes y que suelen usarse mdlstmtamente en
esta area. Finalmente distinguiremos las etapas por ias que pasa un proceso de
capacitacion, desde el origen hasta el término, para asi valorar en su conjunto
las partes que |a.integran.

1.1 ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

La profesion del psicélogo es bastante compleja, incluye especialidades y
numerosos ' intereses que .en algunos aspectos son similares y - en otros ‘son.
totalmente distintos. Una de estas especialidades es la psicologia |ndustrtal.

La fundacién formal de . la psicologia industrial fue a principios del siglo XX. Es
dificil precisar el origen y su fundador, pero algunos autores como Gilmer (1983),
atribuyen el origen al Dr. Walter Dill Scott que en 1901 trabajando como profesor
adjunto de ps'icolo’gyla'e‘n la Universidad de Northwestern, recibié a Thomas K.
Balder jefe de 'pl'.‘lblicidad de una cadena de revistas quien buscaba a alguien que
le diera una conferencia acerca de como emplear la psicologia en la publicidad. Al
acceder Scott y aplicar sus conocimientos sobre psicologia en el area industrial

es como inicia.




Albarran,l.P y Bus!am_an(e.v..l 8

En 1901, en el Agate Club de Chicago, Scott en conferencna duo “En términos
generales la psicologia es la ciencia de la mente. Arte de:hacer y Ia ‘ciencia- el
como hacerlo o la explicacién de lo hecho. Si somos capace

‘hallar y gxpresar
las leyes psicoldgicas en las que se basa el arte de la publ i
un paso distinto, habremos afadido la cxencla al arte de la p ¥ b d‘

En el auditorio se encontraba John Lee Mahin; dlrector de una lmportante agencla
de publicidad, el cual se ofrecié a pubhcar una revista con Ia' ondicion: de que .
Scott hiciera los articulos de la misma. De esta manera Scott preparé Ios pnmeros
articulos en los que decfa como aplicar la psicologia ala’ publlcldad fue asl que
llegd a ser el primer psicologo industrial en los Estados Unldos

Posteriormente se siguieron desarrollando una serie de trab_aj'ds relacionados con
la aplicacion de la psicologia enla industria, uno de los mas significativos fue las
pruebas (ARMY-ALFA y ARMY—BETA) desarrolladas y utilizadas durante la guerra
mundial y que eran lnstrumentos de evaluac:én disefiados para la seleccion,
clasificacion y destlno de Ios reclutas del ejercno.

Cuando la. guerra ise aproxlmaba a su f'n. varios miembros del comité para

clasificar personal comenzaror\ a preguntarse sn se podria crear una organizacion

dedicada . a recluta Y. St eccionar personal que pudiera ofrecer sus servicios a los
negocios.y. a la mdustrla.,, ,

En 1919 sé Cr dla’com'pa‘ﬁia Scott, primera organizacién dedicada a consultas
sobre personal.

La psicologia industrial adquirid mayor prestigio y reconocimiento a raiz de sus
notables aportaciones a la empresa bélica.
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El desarrollo de la psicologia mdustnal en Ios Estados

nldos fue a pamr de 1945

teniendo cierto paralellsmo con: el crecnm|ento ‘extraordinario de’ Ia‘tecnologia El,

demostro que podia serun bue
programas que estxmularon‘r

aceptable el estudio deﬁ

desperiado por el estudio d

La creacion de la seccién d
de Psicologia Americana

La wnportancna concebld e

orgamzacnén de todo asoc:acnon fue creada con el objeto de

incorporar las nueva{sA y mantener interesados 'a los psncologos en la

aplicacion de los conocimientos psicolégicos al mundo de la industria.

En la actualidad la psicologia industrial ha adquirido un gran desarrollo que va mas
alla de lo que imaginaron los psicologos que |la desarrollaron.

Para Tiffin y Cormick (1986), las distintas aplicaciones de la psicologia a la
industria pueden clasificarse en tres campos. E! primero comprende las
actividades de la gerencia relativas al personal. Entre los puntos concretos de este
campo esta la seleccion y colocaciéon del personal, su instruccion, la medida de
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sus aptitudes, la calidad de los empleados, la valoracién de sus méritos, la
seguridad, las comunicaciones y la calibracién de su trabajo.

El segundo campo se le llama de mecanica humana, aqui se incluye el disefo del
equipo y la preparacion del ambiente: de tfabajo. teniendo en cuenta las
capacidades y limitaciones de las. personas' ‘El objeto de esta rama de la
psicologia industrial es el perfeccuonamlento y mejora de la eficacia de trabajo y la
facilitacion del mismo. |

El tercer campo es el que ‘se relac:ona con la conducta del consumidor. Son

distintos los as (o} 'que ofrece éste campo, entre los cuales esta la investigacion

'de mercad dad las ventas y el estudio de las preferencias del

1.2 g'l.A' {CAPACIT CION’

Cuando se habla de apacntacxén empresanal el térmlno suele confundlrse con el

de adlestramle.nto désarrollo, por lo- que ‘es: mdlspensable hacer la snguuente

distincién en’cuanto a su conceptuahzacnén. .

Para Howell dlestrarnlento de’. personal lo . constituyen todos los

procedlmlentos Ios "cuales una organizacion ‘intenta cambiar las

actitudes, conocimientos o relaciones interpersonales de los

individués Uefza laboral. Aunque la estrategia ordinaria consiste en

cambiar a’ duos. para que respondan a las exigencias de los puestos

existentés; ramiento también se puede utilizar como un medio para
producir un c: . 0 en 'una misma organizacion.

Romero (1978) serala que el adiestramiento se entiende como “la habilidad o
destreza adquirida, por regla general en el trabajo ponderadamente fisico. El
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adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoria y a Ios obreros en
la utilizacion y manejo de maquinaria y equnpo ;

fortalecimiento de la voluntad, la: d|sc1pl|na del:

Guzman  (1976) : define- el
abarcando la adqunsnc:én de

. proceso - integral' del hombre

tiene un sentido mas amplio. Incluye'el
bjetl o. principal es el proporcionar conocimientos . de
caracter |nte|ectual sobre todo e S aspectos tedricos del trabajo. En esta virtud, .
la capacntacuén se lmparte a empleados ejecutlvos y funcionarios en general cuyo :
trabajo tiene un aspecto lnte ctuaf (Romero 1978).

adiestramiento, ‘pero s

La capacitacion cbrhprende actividades tendientes a preparar al individuo
incrementando. el nivel de sus conocimientos para adquirir habilidades con mas
facilidad (Herrera, 1995).

Reza (1993) define el concepto de capacitacioGn como la accién o conjunto de
acciones tendientes a proporcionar o desarrollar las aptitudes de un apersona con

el afan de prepararla para que desempefie adecuadamente su ocupacion o puesto
de trabajo.
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Para Guzman (1976), la capacitacion proporciona conoclmlentos sobre todo en
los aspectos técnicos de trabajo con el fin de desempeﬁar me]o un’ puesto para
ascender a otro.

Carapia y Ortiz (1989) haciendo una conjunctén e diversos conceptos concluyen
que la capacitacién es un proceso mteg
adquiere,  desarrolla y ejercuta conocnmlento

medla‘te el cual una persona
abllldades aptitudes y actitudes

que le perrnlten superarse en su actl_

Para Slhceo (1986), Ia ca na éétividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa o institucion y orientada hacia un cambio en
los conocimientos hablhdades o actitudes del colaborador; se caracteriza por la

busqueda del desarrollo lntegral del individuo.

La capacitacion es considerada una modalidad educativa dentro de toda empresa
o institucion, que requiere la metodologia e instrumentos didacticos que hagan de
esas acciones beneficios en pro del hombre y de la empresa, por tal motivo se
puede decir que los programas de capacitacidn proporcionan conocimientos y
estimulan las habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes necesarios para la
buena realizacion de las tareas que deben cumplir los trabajadores (Camarena y
Granados, 1997).

La capacitacion tiene diversos objetivos, entre ellos se plantean los siguientes:

= Proporcionar a'los trabajadores la oportunidad de desarrollar as conductas
exigidas para un-adecuado desempefio de las tareas y responsabilidades
propias de su’puesto de trabajo.

o Facilitar el ajuste personal de los trabajadores a sus actividades y
ambientes laborales, tanto en situaciones corrientes de trabajo, como cuando
se presentan innovaciones técnico-cientificas.
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a  Permitir una mayor movnlldad de Ia mano de obra (ascensos, transferencias,
etc.) ’

o Proporciona > i un ‘sentimiento de seguridad ante ‘las
contingencia 13 : o

a Acﬁuaiiza : perfeccionar los conocimientos y cualidades del trabajador en su
actividad o informarle'de un

tieva tecnologia.

o Preparar.al trabajador para nuevas vacantes o puestos.

de su politlca de Sus- pnondades de sus recursos.

El campo dela capacitacion se puede dividir en tres tipos, los cuales Calderdn
(1990) ha definido de la siguiente manera:

1. CAPACITACION PARA EL TRABAJO: dirigido al obrero o empleado
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1.7 = De nuevo ingreso: la induccién constituye una serie de
actividadés quev proporcionan al trabajador, de forma general,
informacion sobre la organizacion, planes y programas’ que’ le
p_ermitaﬁ;rSLitintégracién en el puesto, con su jefe, su g'rupo de
trabajo'y €n la organizacién.

1.2 Desempeno de una nueva funcion: |la capacitacion
que recibe una persona que tiene que desempenar una nueva
funcidn, se centra en otorgar los conocimientos necesarios para
el desempeifio de las actividades de puesto.

1.3 Reubicacion dentro de la misma organizacion: la

capacitacion que se emplea cuando se ha reubicado a una

persona dentro de la misma organizacion se denomina

capacitacion promocional y constituye las acciones .
capacitacionales que otorgan al trabajador la oportunidad de

alcanzar puesto de mayor nivel de autoridad y remunéradién;

Reyes (1991) argumenta que la capacitacion promocional suele referifsg a como
preparar al trabajador para ocupar puestos o responsabilidades ' de mayor
categoria dandole conocimientos en planeacion, organizacién, control, finanzas,
mercados, relaciones humanas, relaciones publicas, etc..

2. ADIESTRAMIENTO: es en el que se brindan las habilidades y
conocimientos generales para un desemperio optimo.

2.1 Capacitacion especifica y humana: conforma un
proceso sistematizado y organizado de actividades encaminadas
a obtener conocimientos, habilidades y actitudes para que las
personar realicen su trabajo con eficiencia, tomando en cuenta
los objetivos de la organizacion.
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3. CAPACITACION PARA‘ EL‘ DESARROLLO comprende la formacion
mtegral del mdlwduo de la més alta jerarquia, tanto en el fortalecimiento

il |dades como en aspectos generales de su:

déséfnpeﬁo en un puesto  de: mayor
. responsablhdad El desarrollo suele dividirse en:

3.1 : Educaclon formal para adultos: para apoyar al
personal de la'mas alta jerarquia en su desarrollo educacional.

3.2 ; ‘Integracién de la personalidad: se llevan a cabo
eventos para desarrollar y mejorar las actitudes del personal
hacia si mismo y de su grupo de trabajo.

3.3 “Actividades recreativas y culturales: son actividades
_'de esparcimiento para el directivo, de su familia y de su grupo de
i trabéjo. Desarrollando al mismo tiempo sensibilidad social,

intéléctual y artistica

Propormonar la capacntacnén adecuada al personal de nuevo ingreso asi como al
de mayor antlgUedad es obligacidon de la organizacion laboral y responsabilidad
del area o departamento de capacitacion.

1.3 EL PROCESO GENERAL DE CAPACITACION

La naturaleza y finalidades de los programas de capacitacion varian
gradualmente, pero sus objetivos generales pueden clasificarse en las siguientes
categorias:
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1. - Desarrollar los talentos es declr. las capac:dades naturales de los empleados

para desempenar ef‘cazmente su of‘cno

2. - Enseﬁar a Ios empleados cuamo se ref r: ﬁa‘ la corﬁbaﬁla. a sus productos y

servicios y a'sus dlrectlv S

3. - Modifié:énj Ia
favofables'cé‘

V.despertando en ellos sentimientos mas
Y ecto:al trabajo y a la émpresa

Aunque los ntos hter ores sb’n ba’éicos en la capacitacion, no debemos de dejar
de Iado el hecho'de que cada empresa tiene necesidades especificas y es, a partir
de éstas de las que se deben de desarroliar programas especiales que solucionen
las necesndades de las mlsmas Por. lo tanto antes de empezar a desarrollas un
curso de capacntacnén es fundamental - concretar cudles son los resultados
especlrcos 2 concreﬂos que se tratan de obtener (Tiffin y Cormick, 1986).

Otra: cosa' fundamental’ para-efectuar y poner en marcha el proceso de
capacitacion es el involucramiento de los miembros de la organizacion laboral.

El proceso de capacitacidn se encuentra integrado por varias fases, las

cuales son:

1) PLANTEAMIENTO GENERAL DEL PROBLEMA: Segun Cerén (1997), esta
etapa se pude definir como "la descripcion de las acciones generales a desarrollar
para resolver la problematica actual existente".

Este planteamiento debe estar apoyado por informacion que exista en la
organizacion como es el proceso seleccidon de personal, inventario de recursos
humanos, el analisis de puestos, organizacion formal, descripcion de funciones,

necesidades de desarrollo de la empresa.
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La informacion obtenida proporciona a los responsables de la capacitacion el
perfil de la poblacion que se sometera al proceso de capacitacidon (Siliceo, 1986).

’ 2) DETECCION = DE NECESIDADES DE CAPACITACION: Una vez que la
erﬁbrésa ha déterminado. con base en la situacion, implementar un programa de
capacitacién- es indispensable, en primer lugar, determinar las necesidades de
adiestramiento ~mediante una investigacion que proporcione  la  descripcion
detallada 'y precisa de las actividades en las que se deba adiestrar a los
trabajadores (Alvarez, 1972). R T

Segun Mendoza (1993), se entlende por. necesxdades de capacltacnén 1a d|ferenc|a

. 'uesto y el desempeﬂo real ‘del
trabajador. snempre y cuando a d:screpanma obedezca ‘a” Ia falta de

cuanto al” desempeﬁo de las tareas inherentes a sus puestos : de trabajo
senalando la dlstancaa entre lo que se hace y lo que debe de hacerse. En suma,
lo que la DNC debe conducir es a establecer a) en que se requ:ere capacntar para
desempeniar .correctamente un puesto de trabajo; b) quiénes de los trabajadores
que desempefian un mismo puesto de trabajo requiere a; c) en que cantidad o con
qué nivel de profundidad se requiere el aprendizaje y d) cuando y con qué
periodicidad se necesita.

Las etapas por medio de las cuales se puede realizar el DNC son:
* Recopilacion de datos: es |la etapa donde se realiza un monitoreo de
informacion para integrar un cuadro amplio de desempefio de la organizacion o
empresa.
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Dicho mbnitbreo se"puede obtener primeramente con la revision. de los
documentos que contienen el estado actual de la empresa, esto con el fin de tener
una vision* actuahzada“ e:‘la mlsma En segundo lugar se debe tener un contacto
cont:nuo cor{ todbé os mlembros de la empresa para conocer sus actitudes y
s necesario mantenerse informado acerca de las

evalu

de trabajo.
metodos,

datos de la nvestlgamon del DNC, con lo cual se prepara un mforme final
(Smlth y‘DeIahaye. 1995).

3) OBJETIVOS DE LA CAPACITACION: Para que los objetivos sean un reflejo de
o que se: puede lograr y de lo que se requiere, es necesario que sean la
consecuencxa de un proceso de deteccion de necesidades.

Los objétivos son la parte medular de la planeacion ya que en funcion de estos se
seleccionara lo que el participante debe aprender, se programaran las actividades
del instructor, se elegiran las técnicas y auxiliares didacticos y se disenara la
evaluacion

Los criterios para redactar objetivos en la capacitacidon varian segun diferentes
autores. Segun Leigh (citado en Flores, 1995) los objetivos deben ser:
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- realistas

- aplicables

- positivos |

.. cierios §

. justificables

Por su parte péra Carapia (1989) los objetivos deben ser:

claros y precnsos .
referirse a la conducta de un su;eto
se debe formular en térmnnos de conducta observable

Ok R B

debe hacer referencia a los contenldos )

Finalmente. existen diferentes tipos de objetivos, que se:clésiﬁda‘de‘acuerdo a: -

La conducta de quien describen: estos son Ios ob]etlvo deiapéndlzaje y los

objetivos de ensefianza, los primeros representan la cond ta ue ‘debe tener el

participantes, mientras que los segundo se enunman,en ncion de la"labor del

capacitador.

La cantidad de conductas que involucran: s'erdAiilidén’en objetivos generales y
especiﬁbos. Los primeros hacen referencia al punto hacié el cual esta enfocado el
programa total, a la meta a lograr al término del 'n‘iismo: mientras que el segundo
se refiere a una sola conducta en particular, intermedia entre el desempefo del
participante al principio y al final del programa.

4) ESTABLECIMIENTO DE PROGRAMAS: |a siguiente fase en el proceso de
capacitacion es el establecimiento de programas, que consiste en elegir aquellos
medios que ayudaran al cumplimiento de las metas.
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La elaboracion de programas debe contemplar, en primera instancia, el tipo de
organizacion a la que se esta proporcionando dicho servicio, asi como las
necesidades reales de ésta.

Asi, también en el programa de capacitacién se establecen las condiciones a las
que deben sujetarse las actividades, tales como su descripcion, duracion, recursos
asignados Y seﬁalamiento de responsables (Calderéri. 1990).

En si, un progra a:puede;def'mrse como'u
educaclén e
capacstacué

o de cumplimiento de los

aci =€ lla‘calidad del diseio de la
organnzacnén y el desarrollo de los cursos. el cumplnm:ento de las expectativas de
los parucspantes y su 'opnmén acerca de los eventos, el grado de conocimientos, el
incremento en ellj'

|ve| de actlwdades y la generacion de cambios de conductas y

de actitudes\{yi'el resultado tanglble del programa en cuanto a la relacién

costd/beneﬁci_o.’

Al respecto Vlllegas (1 991) menciona que la evaluacion puede ser realizada antes
del curso, durante el curso y/o en el final de éste. Cuando se realiza 1a evaluacion
al inicio -del curso, se persigue descubrir el grado de conocimientos y habilidades
que posee el participante antes de la capacitacién. La evaluacion reailizada
durante el mismo tiene como finalidad conocer la reaccidn y los cambios en los
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participantes a medida que transcurre e! evento, asi como valorar las técnicas, los
recursos empleados hasta el momento. La evaluacion final comprende la totalidad
del evento de capacitacion y se aplica inmediatamente al concluir éste. Aqui se
evallan los contenidos, los recursos didacticos, las instalaciones y el desempeiio
del instructor.

Por su parte Carapia (1989) sefiala que las caracteristicas que debe reunir una
buena adecuada  evaluacién.: son: confiabilidad, validez, - estandarizacion,
objetividad, enfoque (que r‘emitav al objetivo), claridad, coherencia y cqntinuidad‘

Finalmente, la evaluaclén se dmge basicamente a tres puntos' el articipante, el
instructor, el curso. :

6) SEGUIMIENTO: E| seghimientdes a dltima fase en‘el proceso de capacitacion,
de: a’accién

y es en el que se: permlte evaluar el-grado:d

capacitadora y detectar accx

También en esta etapa s "L}e_ ha tenido la

capacitacion impartida; si | >cimientos desarrollados

por el participante son aplicados en el ‘ambito en el que .se encuentra inmerso.

Esto es si se dan cambios en el desempefio laboral del empleado, a partir de
haber participado en la capacitacidon, sobre todo cambios favorables.

1.4 CARACTERISTICAS DEL APRENDIZAJE CON LOS ADULTOS

El concepto de adquisicidn es fundamental para comprender el fendmeno de
aprendizaje, pues posibilita la distincién entre dos clases o categorias de
comportamiento que se pueden observar en el reino animal.
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La primera categoria incluye aquellas pautas de comportamlento que  se

encuentran genéticamente determinadas..

/,fv Intéré es | la: disposicién. a aprender de confrontar una“ sntuacuon

nueva que xija: na respuesta nueva. Este puede ser internc 6 externo
v Atencnén.,
estimulos

eé Ia capacidad de recibir conscientemente todo. tipo de

trayes de los drganos de los sentidos.

v “Percepcion: es la primera captacién de un objeto en la conciencia, a
partir de la recepcién de los sentidos. Entonces, la persona crea su
propia imagen de lo que le rodea o de las ideas y estimulos.

v Memorizacion: acto por el cua! el cerebro almacena los datos
recibidos sin relacionarlos necesariamente con otros datos.

v Comprension. Consiste en dar un significado a los datos recibidos
para convertirlos en informacion.
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v Retencién: consiste en conservar .la informacion recibida e
incorporaria a nuestra informacién'anteyrior. - :
v Utilizacién de : conocimientos consnste en:la aplncacnén de: los

conocimientos con las: adaptac:ones necesanas'para cada sntuac:én
comparando los resultados de a aplncacnén con Io‘ conceptos reC|b|dos

para comprobar. reafrmar y enriquecer lo aprendldo (Plnto. -

El aprendizaje es adqumdo por el mdlvnduo en. torno a tres éreas que son:
psicomotora, cognoscmva y af ctlva

. Psi@pmotora‘

lmpl:ca la 'ad' clén,d ,destrezas -y habllldades de tipo manual que
desarrollan las personas medlante el adiestramiento.

- ‘Cognosc v

Adquusncnén de conocim entos teéncos que implican un determinado nivel de
|nformac16n que recibela; persona para elaborar procesos loégicos vy

racnonales del pensamlento. :

- Afecytiva:

Adquisicion de nuevas actltudes tomando como base los intereses, valores,
emotividad, que forman parte de’la motivacién de las personas para querer
hacer determinada actividad.
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En resumen, para tratar lo relacionado a la capacitacion en importante ubicar a
esta dentro de un érea especifica (la psicologia industrial) y enfocada a ciertos
destinatarios, adultos ;con neces:dades y formas de aprendizaje diferentes de las
de los nifos, lo cual xmphca hacer adaptaciones que logren satisfacer, tanto Ias
necesndades de la empresa como de los que van a ser capacitados.

Por. otro 'lado.' es: iﬁibpnénte remarcar que para poder cumplir con todas  las
expectativas, ‘la éépacitaéién debe realizz-irse cubriendo 'los seis pasos - basicos
(planteamiento general - - del problema. DNC, objetwos de la capacxtaclén.
establecxmlentos de programas, evaluacnén y seguumlento) para avalar que esta
disefiada especificamente para aplicarse’ en una situacion particular. ‘dentro de la ,

empresa.




CAPITULO 2
EL GRUPO COMO DESTINATARIO DE LA
CAPACITACION

Un elemento importante dentro de la capacitacion es el contacto con las personas
a través de los grupos de trabajo.

El conocimiento y manejo funcional de los grupos dentro de la industria es una
condicién necesaria para poder trabajar de forma exitosa dentro de la
capacitacion. N

Existen vanas deﬁn:cnone de Io que es un grupo, ademas de que tambnen se ha

estudiado acerca de: su naturaleza' a forma en que se desarrolla y como se Inter.-
relaclonan tanto al |nte or,como al exterior. " T )

Otro aspecto xrnpo 3 “los' grupos es considerar la etapa de

apropnadas para grupo funcione y sea productivo.
En este capitulo ‘revisaremos las caracteristicas generales de los grupos
comenzando por las distintas definiciones del mismo, posteriormente lo que es ia
dinamica de grupo-asi como las etapas comunes que poseen todos los grupos y
las técnicas para el manejo de ellos.
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2.1 DEFINICION DE GRUPO

£l concepto de grupo es sumamente importante pues éste es la uhidad basica en
el estudio de la organizavcién de' Ios seres humanos. Para poder estud:ar a un
grupo es necesario estudlar sus diferentes d|menslones con unaéproxumac:on
interdisciplinaria. Los cnterlos ‘que se toman en cuenta para defnlr a un’ grupo son
el tamario, la duracion,-el grad”f’de formahzacnén. Ias acuvndades Ia,estructura
interna, los objetlvos etc.~ (Gonzélez 1994) : : el '

Retomando Ibs criterios,anteriores e'nc‘o‘ntramos varias definiciones de lo que es el

abstracto, en cambio, el hecho de pertenecer al

reuniéon bajo un mnsmo con ep
mismo grupo socnal, lmp[lca la'existencia de interrelaciones concretas y dinamicas

entredichas personas.

Para él los grupos fuertes y bien organizados lejos de ser totalmente homogéneos
contiene una variedad de subgrupos e individuos porque no es la similitud o ia
disimilitud lo que decide la existencia de un grupo social, sino mas bien la

interdependencia de sus miembros.
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Por su parte, Bales (1950) define a un grupo pequefio como cualquier nimero de
personas que interactian entre si cara a cara, en un encuentro o en una serie de
encuentros, en donde cada miembro recibe alguna percepcién de los demas
participantes, lo bastante distintiva que lo capacita, a dar alguna reaccién a cada
uno de los miembros como una persona individual.

Homans (1950) entiende por grupo cierta cantidad de personas que se comunican
a menudo entre si, durante cierto tlempo y que son suficientemente pocas para
que cada una de ellas pueda comunlcarse en forma dlrecta es decir, cara a cara.

Anduez (1986) def‘ne aun grupo como una reunién’ més o menos permanente de

Shenf(1969) dlce :
mdwlduos q
estapllxgadg

que los gruposﬂde; rabajo

ifieren de otros grupos en Ids siguientes aspectos:

1. Los grupos .se agrupan voluntariamente, excepto en prisiones,
msmucnones mllltares y servicio militar.

2. Debe existir un propésito o meta comun que se logre mediante la
colaboracién de los miembros del grupo.
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3. Los miembros del grupo deben comprender que:forman parte de el,
sobre lo que deben de hacer y qué contrlbucuér\ se espera de cada uno
de ellos. : :

4. lLos miembros detl’ grupo deben alcanzar cxeno grado de colaboracnén
integrada para cumpllr c

5. Para asegurarla ‘colal
meta, es necesario un lidera:

2.2 DINAMICA DE GRUPO .

El vocablo “Dinamica” provnene de una palabra griega que S|gnlf'ca fuerza.
Dinamica de Grupos se ref’ere al es ‘dlo de’ las fuerzas que actdan en el interior
de un grupo. i :

El término de dlnamlca de rupo:gand gran ‘p‘ro'pq.;’lavri»dad desde la segunda guerra

mundial,

sin embargo iempo; el significado del mismo se hizo

s pe spéétivas entre las que ese encuentran

soctedad _e cooperar en grupos. La segunda postura se

refiere a s" como interpretar papeles, sesiones con zumbador,

observac:éh" rh'e“ écnén del proceso de grupo y decisiones de grupo, las

cuales se’ hal sado’ mucho durante las dltimas décadas en programas de
entrenam:ento, planteados para mejorar la habilidad en las relaciones humanas y
el manejo de conferencias y comités. La tercera postura se refiere al campo de

investigaciones dedicado a obtener conocimientos sobre la naturaleza de los

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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grupos, las leyes de su desarrollo Y. sus mter-relat:lones con el individuo, otros
grupos e instituciones mas amphas

Carwright y Zander (1 980) : so de Ios autores que mas profundizaron en el
estudio de la dinamica de grupo desde la tercer perspectiva que revisabamos en el
parrafo anterior, a partlr de esto. o proponen la sngmente definicion “la dxnamlca

grupos y sus consecuenmas sobre los xndlwduos y Ia socnedad

Algunas" de las caracterisucas deslacadas de‘la dmémlc Ade grupo han
sido defmdas por Cartwrnth y Zander. Una de- estas caracterlstlcas es una
confianza fundamental en la observacnén. a cuan!lﬁcamon, la- medicién y la

experimentacién. La dlnémxca de’ grupo no descnbe solamente las propiedades de
los grupos y los eventos asocnados con el grupo, sino que su interés también por
el hecho de como los fenc')menos que se observan dependen de otros, o tratar de
descubrir los principios relacionados con circunstancias determinadas que
producen determinados efectos; se refiere también a todas las disciplinas de la
sociologia y al mejoramiento funcional de los grupos de todo género al
proporcionar un conocimiento firme de las leyes que gobiernan la vida del grupo.

Otra definiciéon sobre dinamica de grupo menciona que el estudio de la dinamica
de grupo se interesa por investigar la formacion y los cambios en la estructuray en
las funciones de los grupos, y por descubrir y formular los principios en que se
fundamenta la conducta de los grupos. El estudio de la dinamica de grupo trata de
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explicar los cambios’ internos que se producen como resultado de las fuerzas y

condiciones que mfluyen en los grupos como un todo

Por otro’ lado Ia d némlca de grupo ha sido definida por; A unez (1975) como el
campo de lnvestlgamén dedlcado a desarrollar el conocnmlento sobre la vida

colectlva .

Para Knowles (1 965) la dinamica de grupo es un campo de estudxo una rama de
ias c:enc:as socnales que se dedica a aplicar métodos cientificos para determmar .

por qué los grupos se comportan como io hacen.

Lewin (1 948) uso la palabra dinamica de grupo para designarrpura y

Finalmente,
las cuales ejercen una

sencillamente- las - fuerzas desplegadas por el grupo,
influencia tanto hacia adentro como hacia fuera de! mismo. Lewin creia que cuanto
mayor sea la precisidn con que se pueda describir y medir esas fuerzas, seran

mas facil predecir el comportamiento del grupo.

2.3 CARACTERISTICAS COMUNES EN LOS GRUPOS

Al estudiar- a diferentes grupos los investigadores han identificado ciertos
elementos o caracteristicas que poseen todos los grupos. Segun Simoén (1989),

los siguientes son los elementos mas comunmente investigados:

1. El Nacimiento: Para que una agrupacion se pueda llamar grupo no basta,
con que se retinan un cierto nimero de personas

como yé~lézhabiamos visto,
en algﬂrjv Iugar, hay que llenar ciertas condiciones para hacer posible el paso

del agrupamiento al grupo.

Entre éstas estan:
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¢ El interés comun, que muchas veces puede ser un objetivo especifico, que
debe ser lo suficientemente fuerte como para que los miembros io interioricen,
se hagan cargo de él, y para que de un interés en comun se. convierta en
interés comun.

¢ Las comunicaciones se deben de considerar en- el paso de Ias
comunicaciones indirectas a las comumcacnones dlrectas con retorno al emnsor.
¢ El clima tiene que ver con aquello que permnte. a todos Ios mlembros del.

grupo, avanzar a determinado ritmo que les permlta un; ajus(e soclo afectlvo

con relacion al conjunto de grupo:

0 Las predisposiciones se relamonan con las caracteristlcas |nd|
las que cuentan las personas del grupo y que Ios A\ na determinar a actuar de
ciertas manera dentro del grupo. :

2. integracion: las etapés. por“ Iés .que.” pasa el grupo para lograr una
integraciéon son: o PEER O En

¢ Los primeros contactos t:enen |a ﬁnalldad de familiarizar a los miembros del
grupo con el proceso en cuestlén

¢ La autopS|a del arupo f'ere a. Ias caracteristicas individuales de los

lndIVIdUOS, pero se dlferenc‘a de las predisposiciones en el sentido de que en

la autopsia’ se’ muestra a: Ios elementOS del grupo con sus caracteristicas
pamculares. pero cémo: Ies han ayudado éstas a adquirir cierto status dentro
del grupo. : :

3. Evoluclon Del Grupo. la’ dinamica de un grupo es e! conjunto de
fenémenos pstcosocnales que se producen segun las leyes naturales que rigen
estos fenémenos. Un grupo evolucionara siguiendo un proceso complejo en el
que se pueden distinguir varias fases.
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0 La fase de iniciacidon de la vida de grupo: se " caracteriza por una
incertidumbre inicial y por una gran ansiedad provocada por la negativa del
coordinador a asumir por si mismo la organizacién de la vida del grupo.

0 La fase de clarificacion, en el momento en que Ias tentanvas del grupo para
comprometer al coordinador a hacerse carch'

la’ d:recc:bn se revelen como
inatiles, el grupo recurre a procedlmleynto ue: le den _seguridad como es el
asumir roles individuales,abocad'o's"ex’cluswamente a’la ‘satisfaccion de sus

necedades personales.

a. Como Funclona El Grupo ‘ademés de las circur stanclas proplas de la
formamén de un grupo Y del: proceso que ‘se haya operado.
elementps ,\_qu

hay otros

lntervnene en el funcnonamlento de un grupo En I'plano de la

contramos con el nivel de Ios mtercamblos,

C ’el plano
de los objehvos on las etapas de la toma de decisiones.

Si se ‘considera estadlsticamente las comunicaciones de un grupo-se
pueden dlstmgu:r tres niveles en los que se producen los intercambios: el
nivel de contemdo el nivel de procedimiento y el nivel socio-afectivo.

o EI contenldo va a ser determinado por la naturaleza de los objetivos por los
ob]etlvos perseguldos por el grupo. Los diferentes contenidos que se den en
los mensajes del grupo, tanto los verbales como los no verbales, pueden ser
situados en tres niveles operativos (produccion, gestion y regulacion) y cada
nivel puede cumplir tres funciones (transmision, tratamiento y confrontacién).
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¢ La tarea constituye un aspecto importame en la vida del grupo puesto que
es la que proporciona a los lntercamblos el mayor porcentaje de su contenido.

¢ El proceso es la forma ' en que se per5|guen Ios objetlvos
la organizacién interna-de los recursos h‘manos del C

en que se utlllza

rup‘ para reallzar la
tarea. Consiste en el Ienguaje del grupo las normas que se. fija;" las reglas que
se |mpone los - roles que d|st buye

entorno espera que eI represente y a desempeﬁarlos conforme a'las expectativas
de los demas; " - FEt

Por su pérte. Kaes (1986) clasifica los roles dentro del grupo, en tres
categorias:

a)Roles para la tarea del grupo
b)Roles de constitucion y de mantenimiento del grupo

c)Roles individuales
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a) Roles para la tarea del grupo: en esta.clasificacion se agrupan
todos aquellos roles en la que la tarea del /g\rupo es la de seleccionar y

definir los objetivos comunes y en cuanto a:los procedimientos para

alcanzar dichos objetivos. Estos roles son

« El iniciador: es el que toma la iniciativa‘para sugerir al grupo las nuevas

ideas o una manera nueva de focalizar'y resolver.los‘problemas.

e EIl informanté',proborcio

objetlvos senalan o :
direccion fijada enun prmcnplo.

e . El critico-evaluador supedlta las relaciones del grupo a alguna forma o serie
de normas de funmonamnento en el contexto de la tarea fijada.

- El dmamlzador se esfuerza constantemente por el grupo a la accidén o a la
decns:én para tener mayor o menor actividad.

o El técnico de procedimientos acelera el movimiento realiza tareas rutinaria.
Trasladar material, limpiar material, etc., son ejemplos de este rol.
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» El registrador esta pendiente de anotar las sugerencias (memorias de!
grupo); lleva un registro de las decisiones y del resultado de las discusiones del
grupo. Recuerda siempre y hace una remembranza de los asuntos ya
estudiados relacionandolos con los presentes.

b)Roles de constitucion y de mantenimiento del grupo: Los roles
pertenecientes a esta categoria engloban a los que por presiones socio-
afectivas son llevados a mantener la moral del grupo, a reducir los conflictos
de interaccion humana. El objetivo de estos roles es fortalecer, regular y
. prgsewér el grupo. Dichos roles son los siguientes:

. El eétirrjaﬁor trata de motivar la participacién de los miembros, refuerza y
elogia la; co’nducta de los demas, esta de acuerdo y acepta la contribucion de

conflicto’
errores;:

paso par: la cohesion del grupo.

ntenta y se esfuerza por mantener abiertos los canales de
comunicéqiéh e‘stimvu'iando o facilitando la participacion de otros. Canalizando
a los cohéér\)adores. proponiendo fijar la duracién de las comunicaciones y
restablecer el turno para participar en la conversacion.

e El guardaguja
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« E! legislador expresa normas o intenta aplicarlas en el funcionamiento, o en
ta evaluacion de la calidad del proceso de grupo. g

e El observador del grupo y comentaristaobSﬁev
funciona y participa en é&l,. Lleva registros de difjér’
ocasionalmente aporta algunos datos. :

c)Roles individuales: dentro de este rubro encajan aiquveilt'ajs ‘irv)gjiv‘iduos
que solo buscan satisfacer sus necesidades propias y péréona!és.*qhe son
ajenas a la tarea del grupo y que obstaculizan que el Qrupd itr}a‘baje" con
unidad. Esta satisfaccién esta por encima de la prbpiedéd .} ‘del clima
colectivo. Estos roles son necesarios para la cohesion o logro de
funcionamiento de objetivos grupales.

= El agresor desprecia a los otros, expresa desacuerdo respecto de su:valor,
de su conducta o de su sentimientos, ataca al grupo o lo que el grypo trata de

hacer, esta celoso:de las proposiciones de los otros y trata de atribuirsela.
Hace bromas hirientes. g :

« El obstructor esta sistematicamente en contra, se opone o resiste sin causa
aparente;trata de volver sobre las decisiones adoptadas o sobre problemas ya

abordados.. En_g'eneral. se resiste al cambio y manifiesta abiertamente su
resistencia al cambio.

« EIl buscador de reconocimiento se vanagloria y se atribuye todos los éxitos
para atraer la atencidn sobre él, hablando de sus logros personales, actuando
de manera forzada, luchando a cada momento para no ser colocado en un
papel superfluo.
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e El confesante utiliza el ambiente del grupo para expresar sus sentimienlo."

pensamientos, historia personal o |deologias sin relaclé con"los problemas
reales del grupo. : » :

¢ El mundano muestra su falta de nterés o] usencia de

desperdnclo de oportumdades sin poseer una razén para e||o

« EI defensor de’: los:.intereses personales oculta sus prejuicios en el

estereotipo ‘que llena mejor sus intereses personales. Es el defensor de la
propiedad privada, de los intereses personales, etc.
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Ademas de los roles ya descritos, Leigh (1992), menciona que existen algunos-
roles que entorpecen la dinamica del grupo y hacen dificil tanto la realizacion de
la tarea, como la integracidon del mismo. Entre los anteriores estan: - :

e El terror hablador: éste conversa sin parar. En su mas molesta forma’ es un
fanfarron que domina al grupo y monopoliza cualquner dlscusnén o pasaé
también como un charlatan a quien siempre le ha ocurrido algo parecndo o

= El gran criticon: es aquel que aprovecha toda oportunldad para exponer sus‘

e Tomas el incrédulo: es un variante del crmcén‘
en que mientras el criticon tiene tnicamente \Jna
tiene un cinismo que abarca todo.

e« La plénta ornamental: se llama asi porque fi ‘e‘
grupo.y parecer decorativo, aparentemente con
un toque de color adicional. e

o dentro del

« . El bromista jovial: este tipo de rol es ra al_principio

nadie puede resistirse a aquella persona a mas y que, en
cierto modo, ayuda a que las sesiones se n embargo, con el

paso del tiempo este personaje se puedé 'vq!ve_'rja vo'par.é el grupo, ya que

la gente puede tener después problemas para expresarse por el temor de ser
objeto de alguna broma.

s Los conspiradores: a diferencia de los otros roles estos no pueden trabajar
solo. A pesar de su nombre sus acciones rara vez son siniestras y surgen de ia
manera como los pueden ver absortos en sus propias discusiones privadas,
son que les preocupe absolutamente quienes estan a su alrededor.

2.4 TECNICAS PARA EL. MANEJO DE GRUPOS

Las técnicas y técnicas grupales son el conjunto de procedimientos que se utilizan
para que un grupo funcione, sea productivo y alcance con eficacia las metas
grupales. La técnica la constituyen diferentes movimientos concretos (Tacticas)
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con una estructura légica que le dan sentido. Es decir, técnica es la estructura y la
tactica puede variar segun el contexto interno y externo. Cuando hablamos de
tactica, nos referimos a los movimientos especificos y a los modos que constituyen
una técnica.

Para poder elegir la técnica grupal se debe de considerar:
a) Objetivo
b) Madurez de! Grupo
c) Numero de participantes
d) Ambiente Fisico.

Acuﬁa v Galln o“ 98 presentan una clasnﬁcacxén de técnucas de Dmémlcas de

niento e integracion entre los
partncnpahtes

b) - FACILITAR EL- TREBAJO Y LA ORGANIZACION GRUPAL: mediante el
desarrollo d aquellas habllldades v actltudes necesarias para el trabajo en
equipo, como i cooperar. escuqhar. expresarse, etc., revisando los
procedlmlentos. : medlos o ‘maneras sistematizadas para lograr mas
ef‘cazmente las: metas. '

c): SENSIBILIZAR A LOS PARTICIPANTES: con miras a la auto-experiencia y
reflexion. de},a}ctltudes individuales y grupales, como temores e inhibiciones que
hasta entonces venianA operando ocultamente, ¢on lo que se proporciona un
cambio y el enriquecimiento de la personalidad.
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Asimismo, se subdividieron en distintas clases, de acuerdo con su principat
objetivo, para facilitar la comprension y aplicacion, sin que dicha clasificacion
sea definitiva, ya que las técnicas se pueden aplicar en otros momentos,
dependiendo del objetivo que se persiga.

a)

b)

FACILITAR LAS RELACIONES HUMANAS:

@ Comunicacion: conjunto de procesos fisicos y fisioldgicos mediante
fos cuales se ponen en relacidbn una o varias personas-a ﬁn dfg'a_lrcanz‘ér
objetivos especificos. e

@ ,Integraéién grupal/socializacion: proceso de unificacion de los
miembros de.un grupo, buscando su desarrollo integral como equipo de
trabajo.

© Ruptura de hilo / presentacion: accion de romper las barreras y los
formalismos con el fin de iniciar un proceso de conocimiento reciproco y
acercamiento entre las personas.

FACILITAR EL TRABAJO Y LA ORGANIZACION GRUPAL:

o Actitudes: predisposicién adquirida de caracter afectivo, anterior al
juicio y a la accidn que orienta el sentido de los mismos.

@ Analisis de autoridad / estilos gerenciales: método que implica la
descomposicidn de las clases de mando o direccion en sus principios
constitutivos para su estudio

@ Competencia: proceso de disputa o rivalidad entre dos o mas partes
para alcanzar la misma cosa u objetivo.

@ Cooperacion / colaboracién: obrar juntamente con otras personas
para el éxito de alguna tarea u objetivo comun.

© Creatividad: establecimiento de una idea o procedimiento original
con n el fin de lograr los objetivos.
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c)

© Liderazgo: proceso por el que una persona ejerce su influencia
social o autoridad sobre los miembros de un grupo con el proposito guiar
su conducta hacia e! alcance de los objetivos y la permanencia y/o
desarrollo de! grupo.

® Planeaciéon / organizaciéon capacidad de negociacion: accién de
proyectar un plan mediante diversas etapas que hay que seguir,
abarcando acciones del grupo y las de proyeccién social para alcanzar
un objetivo. L

@  Toma de decisiones: proceso de formacion de un juigij» édbré,una

cuestion discutida para determinar o resolver dicha cuéstiéi'\;'

@ Trabajo en grupo bajo presion: distribucion de’funcmn‘ .vtgreas

entre los miembros de un grupo para cumplir un objetlvo b j
por requerimientos de calidad o plazo fijo.

© Solucién de problemas: accion y efecto de resolve
mediante proposiciones basadas en el conocimiento de cne;;

SENSIBILIZAR A LOS PARTICPANTES:

@ Evaluacion y cri!ica-' apreciaciéon o estimacion cUalitativ'ar o
cuantitativa’ de™ algunas caracteristicas, con el fin de |ntegrar y hacer
avanzar a un grupo y constatar el logro de objetivos. :
© Percepcion: accidén de recibir una sensacion o impresién material
hecha en nuestros sentidos por alguna cosa exterior o persona.

@ Retroalimentacion: comunicacion a otra persona o grupo sobre
codmo percibimos su conducta, como forma de ayudar a considerar la
posibilidad de cambio positivos en su conducta.

© Sensibilizacién: desarrollo de la habilidad para predecir lo que un
individuo sentira, dira acerca de si mismo y acerca de otros.

© Valores: causas por las que una persona esta dispuesta a hacer
alguna cosa, emprender una accién o una determinacion.
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En resumen, es importante acercarnos al fenomeno de los grupos con un
conocimiento amplio acerca, tanto de los diferentes grupos con: Ios que se

puede trabajar, como .eon’ Ias d|ferentes caracteristicas. que vamos a

de los mtegrantes del mlsmo, ya que de la’

encontrar-en cada

combinacion de estas es* como ‘se'va a establecer el trato hacta ellos.

ademas de que se. van a poder eleglr ias tactlcas Yy !écmcas qué mejor se’
adaplen a sus necesndades.

Una vez revusado el tema de grupo nos acercaremos a Ias caracterlstlcas
que debe tener el psucélogo para poder desenvolverse de manera funcuonal

dentro de la capacitacion.




N3

CAPITULO 3
EL PAPEL DEL PSICOLOGO EN LA
CAPACITACION

Comeo revisamos en el segundo capitulo el manejo de los grupos es fundamental
dentro de la capacitacion, sin embargo es igualmente importante el conocimiento
de las caracteristicas que debe tener el psicologo dentro de la capacitacion lo cual
abordaremos de la siguiente manera.

Antés d'é considerar las caracteristicas con las que deben contar el psicdlogo para
trabajar dentro de* Ia capacltacwn es importante hacer una diferenciacion entre
mstructor Y. educador ya que ambos conceptos implican acercamientos distintos a
los grupos de trabajo v por lo: tanto requieren habilidades dlferentes para poder

cumplir con su

Asi pues, en nmer ugar se: revnsaré Ia dlferencna entre instructor:y: educador,
postenormen(e asicar racterlstlcas del ps:célogo ‘como educador Y. f‘nalmente se

aplicaran dichas. hablhdédes con. el manejo de grupos

3.1 DIFERENCIA ENTRE IN TRUC‘TOR'.Y EDUCADOR

Antes. de hace ferehciabién entre ihstructor‘y'educador es necesario
presentar’ algun s deflmclones sobre ‘los mlsmos para poder tener un punto de

partida. - s

Un instructor es la persona que proporciona la informacion especializada referente

a un trabajo o tema especifico”.
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Es la persona capaz de planificar, conducir y evaluar"flas-‘raclividades de
instruccion. d

Capinte (1995) sefhala que es ro‘orcriqnav informécién

la  persona. que;
especializada referente a  las . t a5 modernas adfr}inistracién y
conocimientos especificos, que ntes del ‘grupo
modificarse, conocer y- elaborar.un ev . : r |oﬁémiento de la
organizacion. - N
Es importante resaltar: que : é'bedorgs"de
conocimienfo.” ‘pue

en varios estudios
estudios:

- Comprende y toma en cuenta Ia motlvacuén y las formas de participacion de
los aprendlces adulto

- Comprende v sat:sface las necesidades de los aprendices adultos

- Esta entera o de Ia teoria y practica del aprendizaje adultos
e Conoce la comumdad y las necesidades de los aprendices adultos

- Conoce Ia fofma de aplicar diferentes métodos y técnicas de ensefianza

+ Posee destrezas de comunicacion y sabe escuchar con atencioén

e Sabe cémo Iocahzar y utilizar materiales educativos

e Tiene amplio criterio y permite a los adultos estimular sus propios intereses
e Continua su propia educacion

s Puede evaluar y apreciar un programa
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Ramirez (1984) hace una revision de varios: autores vsobre los. punlos de vusta
acerca de los reqmsntos y funciones que debe tener un nstr' 'ctor con el propostto

-aun;le zacuén en' que vnven para que pueda ser un
elemento sano, otily ‘productivo Otras ‘de las funciones del educador son fomentar
el |mpulso creador que permlte el progreso del mdlvuduo y.de la empresa; facilitar

que:los partucnpantes en et proceso busquen y encuentren, que aprendan por si .

mismos, sxendo el e ucador solamente un guia.

El educador be tener las siguientes caracteristicas:

Madurez: " equip y dommlo de sus emociones e |mpulsos empatia firmeza y
decision. .

Sentido de trascendencua' interés personal por. la superacnén de los demas,
paciencia, comprensubn dlsponubmdadyespintu de servncno.

Capacidad para relactonarse' soctabllldad comunicatividad, iniciativa y sentido de
colaboracion.* :

Capacidad de Organizacion: planificacion, coordinacion, adaptacion y percepcion.
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Cultura puesta al dia: amplitud de intereses; cunosldad e lnqwetud por el avance
de la humanidad.

Liderazgo: direccion, persuasion, y :capacidéd ‘ para  detectar. 'y ' satisfacer
necesidades de un grupo. f REt s :

comunu:acné
de un esp al

determmado.

La mision del: educador va:mas ‘alla, ya que éste no soélo va a impartir
conocimientos, sino.que su verdadera finalidad consiste en prepara al individuo
para vivir dentro .de " un ‘grupo social, creando actitudes para tal efecto,
desarrollandolo ‘'de ‘acuerdo con un ideal pre-establecido y fijando y modelando
normas de conducta:

Por lo tanto,~ia'trascendencia del educador es mucho mayor, pues no sdlo va a
informar, sino que proporcionara experiencias de aprendizaje que permitiran a
cada discipulo desarrollarse continua y progresivamente adoptando vy
enriqueciendo los valores organizacionales.
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3.2 HABILIDADES DEL PSICOLOGO comq\c‘APACiTA‘DOR‘f

La blbhografla exnstente no se Iogra poner de acuerd en cuéles deben de ser las

habilidades: que; deben de tene - las personas que se’ encargan de la capacitacion

en - las: empresas y“ po‘ los . psicélogos, en

especiﬁco deberian de tener.

Por su parte Casaus Y. CaS|ano (1 993) proponen ‘un perfif para coordinadores de

capac:tacnén entre los que se’ encuentran

CONOCIMIENTOS GE ERALE
Técnlcas dldactlcas L
Elaboracién de ma(erlales dldactlcos -
Funciohamiénto de equipo didactico
Ortografia »

RASGOS DE PERSONALIDAD

Buena presentacion

Facilidad de negociacion : -
Actitud de servicio aunado a una capaéidad de ser donante
Capacidad de planeacién :
Puntualidad y administracion del tlempo

Facilidad de palabra, vocabulario y dk|>cc16n

Manejo de grupos -

Creatividad

Iniciativa imparcialidad '

Tolerancia

Relaciones humanas

Empatia

Control de si mismo
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Sentido del humor

Segun la Secretaria del Trabajo y Prewsuén Somal (1 981) el mstructor debe lener
las siguientes caracteristicas: 5

Tener interés por instruir..

Tener una formacion. técmca y pedagégtca que le permlta hacer uso de los
métodos, técnicas:y’ procednmlentos dldécttcos de" acuerdo a las necesuiades g
propias de la. |nstrucc|6n A

Poseer dommlo de Ia _materia que se‘va a mstrun il

Tener la: expenencxa y. lo elementos necesanos para acllltar e aprendlzaje con
base a técmcas demostratlvr

de servicios® de Desarrollo de Recursos Humanos del I'M.S.S. (1988), el Manual
de “Formacnén de’ ,nstructorES del Slstema de Transporte Colectivo Metro (1988)
Yy Rodrlguez (& 988) Y. mencwna una sene de caracteristicas comunes que deben
de tener: los mstructores. dlchas caracteristicas son divididas en habilidades Yy
actitudes, las cuales se subdlv:den quedando de la siguiente manera:

HABlLlDAD‘ES:‘
Conocimientos:

Del tema
De! grupo
Del medio ambiente
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Intelectuales:

Agilidad y claridad de pensamlento
Amplitud de cnterlo

Amplitud de criterio :

Objetividad

Capacidad de anéllsts y sintesis’

Sociales: . : .
Para establecer relamones mterpersonales adecuadas
Para manejar situaciones confhctlvas e |mprevxstas
Para propiciar la partlclpam )
Para establecer comumcac:én v rbal
Para establecer comumcac:én fio verbal

ACTITUDES .. . 3

interés y entusiaséno: :
E! grupo o
El tema

Ei trabajo

Disposicion para interactuar con" :

Aceptacion y respeto al grupo y a sus opiniones
Sencillez y cordialidad

Responsabllldad

Sentido ético

confianza

Cerda y Nurniez (1993) sefialan que los psicédlogos son quienes realmente poseen
los conocimientos necesarios para l|la elaboracion de los programas de
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capacitacion ya que la instruccion por otros profesionistas se reduce unicamente a
proporcionar contenidos tematicos, siendo los psicélogos quienes elaboran los
contenidos del curso, disefian la secuencia, eligen las técnicas apropiadas, el
material de apoyo y rescatan los elementos que se conjugan en la dinamica de
grupo en todo proceso de capacitacion.

Ramirez (1984) menciona. que actualmente cada instructor debe ser un maestro
en los conocumlentos de desee |mpart|r, de tal forma que’el enlrenamlento salve

fas rutinas y se conv:erta en’ una Iabor actlva y dlnémlca. v

Segun Meﬂa (1 993) { ons:dera que es requnsno que Ios que capacutan cuenten con

las sngunentes c racteristlcas' X

Que sea autentlco._mostrarse tal como es le va a permitir relacxonarse mejor.con
los mlembros el grupo. )

Que- sea empéﬂco le permite entender al participante en.el momento que esté
expresando una ldea Ademas de que acepta la expresion de sus sentimientos.
Que tenga/capacudad para establecer buenas relaciones con los participantes del
grupo: pa(g"ayiqdar a fomentar la buena disposicion y entusiasmo entre los del
grupo. .

Que mantengé una postura adecuada: que no demuestre con su postura
cansancio,-éburﬁmiento u otras impresiones o actividades similares que se

proyecten hacna el grupo.

los conocimientos adQU|r|

En cuestion de conocimientos, el psicologo para desempenar en el area de
capacitacion y desarrollo, segun Fiores (1995) debe contar con los siguientes:
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Proceso de capacitacion, DNC, Disefo, evaluacion y seguimiento de Programas,
Disefio y Coordinacién de cursos; Aspectos Legales de la Capacitacion,
Elaboracién de Materiales Didacticos, Proveedores de la Capacitacion,
Comisiones Mixtas, Manuales de Capacitacién, Controles administrati\)os para
entrega de certificados de capacitacion, modificaciones, reglstros :ntercamblo
tecnolédgico para la Capacitacion, Conocimiento de las filosofias a Ia excelenma y
calidad, Manejo de procesador de computadora; tnventario . de Recursos
Humanos, Planeacion de vida y carrera; Clima orgamzactonal Eventos para el

personal; Desarrollo organizacional; Manejo de Grupos- lnducclén al personal etc

Aparte de las habilidades antes menmonadas conSIder mos ue los psncélogos

debemos de contar con algunas otras que tamblen on |mportantes. chhas
habilidades son: ; . -

LIDERAZGO

El poder, la innovacién y el c”:varvﬁbio: pdhuno tienen un papel importante en el
liderazgo; el lider es. un ager'\tev‘d, gfnbio positivo y bienestar econémico. El
liderazgo juega un rpaptlanlv»" € VI:s'er un agente transformador dado su
capacidad de influir “los és?actitudes. {as conductas y habilidades para
dirigir, orientar,: mof !

personas y grupos para.lograr los cambios deseados.

El liderazgo se considera:como una de las caracteristicas estructurales mas
importantes del gru e
Para McDa\ﬁd yi (1968), el liderazgo es basicamente la ejecucion de una
clase particular 'de papel dentro de un grupo organizado, y éste se define
esencialmente en funcidn del poder o la capacidad de influir en los demas.
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€l liderazgo es la alta direccidn, la cual toma las decisiones y es encarga de-
transmitirlas a sus subordinados asi como de coordinar y lanzar el trabajo. :

Naiper y Gersherfeld (1990) def'nen el liderazgo como la frecuencia con que ‘el
individuo, dentro de un grupo puede ser identificado como quien influye o dlrlge
las conductas de otros mlembros ‘det grupo. S

El Ilderazgo debe ser exltoso ‘no’ snmplemente directivo, tiene que ser poderoso
! g : nte y los recursos para hacer las cosas) debe

Habxlldad para conocer las cor nsecuenc:as de las actividades que estén haciendo

en el presente
Reconocer que no ltodas Ias ganancias son acorto plazo y que en algunos casos

las ganancnas son a largo plaza

Sensubllldad para adaptarse a cambios

Administrar Ia empresa marcando siempre la importancia del lider

Capacidad para discernir entre lo controlable y no perder el tiempo con lo que no

es.
Por su parte Fulton (1974) menciona que la unidn, integraciéon y combinacion de
las variables:de adquisicion de conocimientos, capacidad de mando, motivacion y
comunicacion, conforman las conductas para ejercer un liderazgo eficaz.

Finalmente, menciona que un lider debe cumplir con tres objetivos principales:

Lograr el compromiso y la cooperacion de su equipo




Albarrén,I.P v Bustan{ame,v.J 53

Poner al grupo en accién para alcanzar los objetlvos acordados e

Hacer el mejor uso de las destrezas; las energlas y los talentos del equtpo.

e elevan a las personas por encima de sus
la integran en btsqueda de metas

trascendentes y dlgna de'sus mejores esfuerzos.

Para nosotras la labor del lider en el desarrollo de los recursos humanos es
esencial. El lider de recursos humanos mientras mas conocimientos, habilidades y
experiencia tenga podra responder mejor a los cambios que se presenten en el
medio en el cual estén inmersos. El lider tiene que crear las condiciones
necesarias estimulando a todos los medios de su organizacion para
constantemente poner en practica las nuevas capacidades adquiridas.
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ASERTIVIDAD

La asertividad.es una, caracteristica’ ‘o una rama de’lo que ‘se’. conoce como
habilidades sociales. e :

La conducta socialmente habilidosa es ese conjunto de’ conductas emmdas por un

individuo en un contexto |nterpersonal que xpres entlmlentos actltudes

deseos, opiniones o derechos: de ese ndlv:duo de:u

situacion, respetando esas conductas en los demés que generalmente resuelve
los problemas inmediatos de la situacion mlentras mlnimlza Ia probabllldad de

futuros problemas.

El uso explicito de habilidades significa que la conducta inte’rper'so‘nal
consiste en un conjunto de capacidades de actuacion aprendidas. Miént_ras' que
las explicaciones basadas en la teoria social enfatizan que la ,cépécidad de
respuesta tiene que adquirirse, que consiste en un conjunto ideﬁtiﬁéable de
capacidades especificas. Ademas la probabilidad de ocurrencia de cualquier
habilidad en cualquier situacion critica esta determinada por factores ambientalés.
variables de la persona y de la interaccidn entre ambos. Por consiguiente, la
conceptualizacién de la conducta socialmente habilidosa implica la especificacién
de tres componentes: una dimensién conductual ( tipo de habilidad), una
dimension personal ( las variables cognitivas), y una dimension situacional (el
contexto ambiental).

Diferentes situaciones requieren conductas diferentes. Los elementos
conductuales necesarios para dar una charla son considerablemente diferentes de

los necesarios en una situacion de relaciéon intima.

Resumiendo, se puede decir que [a habilidad social:

HER
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Es una caracteristica de la conducta no de las personas

otras variables situacionales: : :
Esta basada en la capacidad del indivi‘dyu'
Es una caracteristica de la conducta sdf:i

Hay una serie de comportamtento que han o’ generalmente aceptados como

socialmente habilidosos, éstos son:.

Iniciar y mantener conversaciones

Hablar en publico

Expresion de amor, agrado y afecto

Defensa de los propios derechos

Pedir favores

Rechazar peticiones

Hacer cumplidos

Recibir cumplidos

Expresion de opiniones personales, incluyendo desacuerdo
Expresion justificada de molestia; desagrado o enfado
Disculparse o admitir ignorancia

Peticion de cambios en la conducta del otro

Afrontacion de criticas
COMUNICACION
La comunicacion es un factor esencial para la creacion del grupo.

El término comunicacién se ha definido de diversas maneras:
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La comunicacién es la interrelacion continua entre dos o més personas medlante :

claves o simbolos, con el propositc de influir’ reclprccamente en sus
pensamientos, sentimientos y acciones.

Es cualquier forma de interrelacién entre dos o mas’ personas

palabra hablada o escrita, gestos, ademanes o éxpres n
intercambio de significados que conducen a la’ cdmp(en51¢n
casos, a un acuerdo de sentimientos y emociones.:

La comunicacion es . la interrelacion _humana ‘la transm:snén de

informacién, ideas, sentlmlentos y accibn‘co de producnr una

respuesta

La comunicacion ‘de' 3 comuynicacién intergrupal, cuando se

'lntra grupo. que es la comunicacion que
prevalece entre los m:embros de un mlsmo grupo.

establece entre dos ‘oim

La psicologia social considera a !a comunicacién como una transaccién, la cual no
puede establecerse si el receptor no participa en mayor o menor grado con ella,
es decir, sino tiene una participacion mas o menos activa en ia misma. Los
especialistas en la materia han considerado que son cinco los elementos basicos
en la comunicacion:
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Emisor: se refiere a la persona que transmite el mensaje

Receptor' es el su;eto al cual va dirigido el mensaje

Cédlgo"es el elemento ‘referente al conjunto de simbolos utlllzados para que el
mensaje sea captado por el receptor

Mensaje. comprende el contenido de la comunicacién

Puesta en reheve y camuﬂaje' se refiere a las decisiones que debe tomar el emisor
antes' de transmltlr un mensaje; dichas decisiones se basan en la seleccion del
contenido de! mensaje asi como el cédigo a utilizar.

Un sistema de comunicacién para que sea completo tiene que involucrar a todos
los 'individuos que deben estar informados, ya que, de otra manera, se saltan
eslabones en la cadena. Un buen sistema debe permitir la comunicacién de
ambos sentidos, es decir, de los status altos a bajos y viceversa.

Otro elemento importante a considerar en la comunicacién es el ruido, que se
puede presentar e interfiere y deforma el mensaje original y por lo mismo produce
distorsion. Esta Oltima debe evitarse con el fin de que haya una verdadera

comprension del mensaje transmitido originalmente.

MOTIVACION

El término motivacién ha sido definido de diversas maneras.

Robbins (1 987) deﬂné la motivacion como el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar una ‘meta y poder satisfacer alguna necesidad individual.

Davidoff (1 989). la define como el estado de excitacidon interna que resulta de una
necesidad, y por lo general activa conductas encaminadas a la satisfaccién de esa

necesidad.
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La mouvac:én es la- propensu‘)n total o el nivel de deseo de un individuoc de
comportarse de cneno modo en determinado momento.

La motlvacuén puede deﬁnlrse en términos de las condiciones que inician, guian y
mantlenen los’ componamlentos, generalmente hasta que alguna meta se logra o
la respuesta se bloquea (Wlttlg 1992).

jue la motivacion esta constituida por todos aquellos faclores
mantener y dirigir ia conducta hacia un objetivo, en donde
convergen tres ni eles el biolégico, el psicolégico y el cultural (Cofer ,1971).

Para Blttel (1992). la mohvacu_‘m se refiere a la activacidon de una tendencia a
actuar para producnr uno o mas efectos; y subraya la fuerza final de la tendencia
de la accion, que la perspna experlmenta como un “yo quiero”.

Segun Rodriguez (1988) el concepto de motivacion significa que es el conjunto de
razones que explicari los actos de un individuo, o bien, la explicacion del motivo o
motivos por lo que se-hace una cosa. Y su campo de accién lo forman los
sistemas de impulsos, necesidades, intereses, pensamientos, propositos,
inquietudes, aspiraciones y deseos que mueve a las personas a actuar en

determinadas formas.

Por su parte Stoner (1994), realizaron un analisis de los principales modelos de
motivacion que han surgido en este siglo y los agruparon en tres categorias:
Modelo tradicional

Modelo de Relaciones Humanas

Modelo de recursos humanos

E! primer modelo, tiene como premisa fundamental el considerar que se debe
motivar a los empleados mediante un sistema de incentivos saldariales y en
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El primer modelo, tiene como premisa fundamental el considerar que se debe
motivar a los empleados mediante un sistema de incentivos salariales y en
correspondencia directa a lo que producen: de tal forma que cuando mas
prddUcen los empleados, mayores ingresos percibirian.

£l modelo basado en las Relaciones Humanas establece que existen factores mas
impodantes que el salario y las condiciones fisicas del trabajo para lograr la
productividad en los trabajadores. Y es precisamente en las interacciones
interpersonales, y el hacer sentir Util e importante a la persona lo que provoca un
incremento en su productividad. i

Finalmente, en el modelo de Recursos Humanos, enfatiza que los
pueden ser motivados por otro tipo de factores, que no son ‘e
contactos sociales, sino por la necesidad de logro, permitie
trabajadores participen en la responsabilidad de lograr las metas org
apartando las ideas e inquietudes. e

inero’ y' los
W lO‘S'
onales,

Por ultimo, una de las teorias mas aceptadas sobre la motivacion es la planieada
por Maslow que menciona que en cada individuo existe una jerarquia de cinco
necesidadésv(ﬁsiélvégijcas.' de seguridéd, social, estima y de autorrealrizacién) que
van de un' nivel ric

nferior-'a uno superior, organizados en forma de piramide
(Robbins,1987) : o

iramide se ‘encuentran las necesidades de orden fisiolégico:

alimento, oxig .suefo;ropa.

Las necesidades de:seguridad comprenderian la proteccién contra el dafio fisico y
emocional e“,in’cliuye»la' .’ preferencia por gozar con servicios de salud, un plan de
jubilacidn de retiro y contar con un ambiente seguro en el trabajo.

TESIS CON
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El tercer tipo de necesidad (af'llamén) surge una.vez satlsfechas las necesidades
fisiologicas y. de’ segundad v se caracterlza por buscar Ia aceptacuﬁn de los de los
demas, la amistad | afecto y lograr la per(enenma ) grupo

La siguiente nada de al im ye él respeto a si mismo,

La empatia es la capamdad de ublcarse enel lugar del otro y percnblr la: sntuacnén

Esta capamdad si buen se puede acrecentar con la® préct a oluntarla S|gmf’ca
ues la mtenmén

tef‘éses.‘ pljejui *io o bumoé 'de stta

hacer a.un lado los propios i

fundamenta es'du car en si mlsmo Ia experlenCIa ‘del otro

La funcioén na empanca no es’la de observar objetivamente al otro, en

la aclitudvd objeto sino la de un ser humano que vive la experiencia
del otro.. "

La empati nééésaria ya que con esta habilidad se propicia que le grupo
participe'y S enta parte fundamental del proceso de cambio, aporte soluciones,

vivencias, enriqueciendo el aprendizaje de todos, incluyendo la persona al frente

del grupo.
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3.3 RELACION ENTRE HABILIDADES DEL PSICOLOGO COMO
CAPACITADOR Y EL MANEJO DE GRUPO

Como hemos estado revisando, las habilidades del psicélogo como educador y el
manejo de grupo son dos aspectos importantes que los psicdlogos deben conocer
y ademas aplicar para un desenvolvimiento eficiente en su funcidn como
capacitador dentro de alguna empresa.

E! punto de referencia a partir del cual se establecera dicha relacion esta dado en
base a analizar cada una de las habilidades del psncélogo_ (motlvaclén,
“on as dlferentes

comunicacién, asertividad, Ilderazgo creahvudad y empatla

etapas del desarrollo de! grupo (nacnmlento ‘mtegracn

técnicas).

Asi pues, al analizar.la etapa’bdyél
en su repedono las habxlldades e

a'la’integracion.

n,:devl grupo. la creatividad juega un papel relevante, ya

proponer mas albternativas para esta etapa. Aqui ademas entra nuevamente la

comunicacion.




Albarran,|.P y Bustamante,V.J 02

Dentro de los roles, el psicdlogo debera manejar muy bien lo que son, por un lado
el liderazgo —para poder dirigir y/o manejar a todos los roles - la empatia, para
que ademas de dirigir los roles, sea capaz de» comprender el funcionamiento de

cada uno, y por ultimo la asemwdad para" er mamfestar su posicion frente a

cada uno de ellos de la manera més clarabosuble

Finalmente, en relacion con Ias técmca utlllzadas dentro del grupo es necesarlo el

desarrollo del liderazgo —para dn ‘gl E grupo -.' la: ‘motivacion: —para Iograr el

involucramiento de la mayorna asertnvndad ¥ comunicacion —para manejarse y dar

instrucciones correctas (rente a ellos - y creatlwdad para tener'; a facnhdad de

manejar las técnicas’ en7 los momentos mas adecuados, ademé e tener la

capacidad de hacerles |as adaptacnones pemnentes dependlendddel caso.ﬁ\'

Antes de finalizar este P ue aunque

para cada una de: la nencionan algunas
actitudes especif’c ) actitudes ‘no'se van a
das‘lasAhabilidades'

e odas ellas frente al grupo

tener en a:slado EI ps:célog de
si la mayoria, y en cierta medlda va a ha ; {
aunque para cxertas etapas sea necesario’ que ponga méS'de manlfesto algunas

en especifico.

En resumen, el hecho de que el psicélogo quiera formar parte del ambnto industrial
requiere que adquiera habilidades especﬂ”cas. ‘tales como “conocimiento del grupo
y sus caracteristicas, habilidades mtelectuales soc:ales ademas Vlnterés por.su

grupo, trabajo y tema, ademas de una dxspos:cl‘éyn‘. amp,l‘y‘» ‘que le permitan

acercarse a los grupos de trabajo de una forma funcional.” :




&

CAPITULO 4
PROPUESTA DE INTERVENCION

Es a partir de la revision de los capitulos anteriores que surge en nosotras la
inquietud de proponer un taller en el cual se desarrollar de forma integral tanto los
aspectos relacionados con el manejo de grupos como con las habilidades basicas
comunes a los interesados en la capacitaciéon.

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El trabajo del psicologo dentro del ambito industrial esta caracterizéd"d .muchas
veces, por una falta grave de conocimiento por parte de los patrones acerca de

sus potencialidades y las aportaciones que puede dar a Ia empresa

Por otro lado, la formacién profesional de los psicdlogos es tan variable y con tan
diversos enfoques, que cabe mencionar que en los planes de estudio de diversas
universidades las habilidades que se entrenan en los futuros psicologos varian y
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muchas veces esto puede favorecer el que algunos estén mejor capacitados para
poder trabajar en la industria que otros. Lo anterior tiene como consecuencia un
modo de acercarnos nosotros como profesionales en ésta area que se caracteriza
por un empirismo, que lejos de hacer nuestro irabajo mas profesional, da lugar a
que las personas vean que nuestra labor como educadores pueda ser ocupada
por otros profesional que también tenga exbériéncia en el trato con grupos,
dejando nuestras posibles oportunidades de trabajo en manos de otros.

El problema de la capacitacion se agrava cuando ‘al rev:sar dlferentes manuales :
encontramos que la mayoria de ellos estan. enfocados en una; dnverSIdad de:
elementos tales como la |mportancua de la educacmn de los adultos el ‘manejo

4.2 JUSTIFICACION

Lo anterior es importante ya que en la carrera de psmologla al menos dentro de
Iztacala, no en todos los grupos se dan a los alumnos conocnmlentos explicitos
acerca de cuales son las caracteristicas de los grupos Y cuales son fas habilidades
con las que deben contar para poder trabajar con ellos en general y no decir
dentro de la capacitacion.

Los conocimientos que mencionamos en un pnnc i |o (habxlldades del ps:cologo Y

manejo de grupos) son habilidades fundamentales en el manejo de gente durante

la capacitacion ya que son estos, los que le va ,a perml acercarse al psncologo’

de una manera mas eficiente a los dlferentes grupos con.. Ios_ que, nteractua-
durante la capacitacion. Ademas de servirle al momento de capacnar a.las
personas, lo emplea cuando tiene que disedar los cursos, ya que lo retoma




Albarran,|.P y Bustamante,V.J: 65

cuando tiene que escoger la técnica expositiva, las dinamicas a utilizar, la forma
de evaluar, etcétera.

4.3 PROGRAMA DE FORMACION DE HABILIDADES

NOMBRE DEL TALLER: HABILIDADES DE MANEJO DE GRUPOS Y SU
APLICACION EN LA CAPACITACION

OBJETIVO:

Proponer un taller en donde desarrollen y fomenten las habilidades de manejo de
grupos aplicado al area industrial.

SUJETOS:

Participaran 12 alumnos de ambos sexos de octavo semestre de la carrera de
Psicologia de la UNAM Campus lztacala

MATERIALES:

Rota folio, hojas para rota folio, hojas del cuestionario, lépiCes. gomas, sillas.
INSTRUMENTOS:

Para realizar la evaluacion de los participantes del tal!er se apllcara por un lado, )
un cuestionario en el cual se evaluaran los conoc:mlentos que tiene los mismos
sobre lo que es la capacitacién y la educacion-a Ios»adultos.

Por otro lado, se realizara una lista de categorias conductuales con las cuales se
mediran las habilidades que tiene los participantes para exponer un tema y
manejar un grupo.
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Tanto el cuestionario como el analisis de habilidades se aplu:aré antes y después
de que los su;etos hayan aststldo al taller. B

Cabe mencionar que el cuestionario se analizara con la prueba?gstadistica no
paramétrica llamada Prueba de rangos sefalados y pares igualados de Wilcoxon.

ESCENARIO:
Se llevara a cabo en uno de los salones de la Facultad de Iztacala

DISENO:
Se aplicara un disefo pre test-post test donde: -

Pre Test: En las dos prlmeras sesiones se aplicara el cuestlonarlo y el analisis
conductual de los pamcnpantes.

En la fase experimental se expondrén los temas, los ensayos y la
retroahmentacnén dentro del taller. )

Post Test: En donde a los participahtés se les volvera a aplicar el cuestionario y el
analisis conductual de las habilidades que tiene para manejar el grupo.

PROCEDIMIENTO:

Se llevaran a cabo 18 sesiones de 2 horas cada una, dentro de las cuales se
llevara el siguiente esquema en términos generales.

En las primeras dos sesiones los participantes expondran un tema a partir del cual
nosotros evaluaremos sus habilidades que tiene para manejar el grupo, dicha
evaluacion se hara basada en la lista de categorias conductuales previamente
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realizada por nosotros.  También en estas sesiones se les aplicara el cuestionario
para evaluar los conocnm|entos teérlcos que tiene acerca de la capacitacion y el
aprendizaje con los adultos.’

los contenidos teéricos sobre I‘as,

se les pedira que pase .a. expone
habilidades. -

Los temas que se impartiran dentro del taller estén div dldos en Ios sagu:entes 5
modulos, ademas de sesiones de mtroduccmn y cuerre i :

OBJETIVO DEL MODULO 1:

Los participantes reconoceran los conceptos basicos de! proceso de aprendizaje,
comunicacién y motivacion, asi como determinar’la naturaleza. y alcance del
aprendizaje en adultos.

OBJETIVO DEL. MODULO 2: B
ldentificar y distinguir tanto las caracteristicas.y habilidades propias del educador
como las habilidades de manejo de grupos QUe interviene en la capacitacion.

OBJETIVO DEL- MODULO 3:
Reconocer y manejar de forma funcional a los grupos de trabajo de tal forma que
puedan aprovechar tas caracteristicas de los mismos para poder acercarse a ellos.
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OBJETIVO DEL'M DULO 4:. v
Descubrir cémo ia caracterlstlcas de los partlcu:antes o integrantes de un grupo
deben de consnderarse y manejar al momento de traba)ar con ellos para.poder

mejorar su aprendlzaje

OBJETIVO DEL MODULO &5:
'Aphcar en un curso las técnicas de enseﬁanza aprend aje y Ios apoyos

didacticos adecuados al grupo, tlempo y tema que s va trata
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NO.DE ‘
mobyo/ | NOMBREDEL g Evo TECNICAS A EMPLEAR MATERIALES
SESION !
Presentar a los pariicipantes| « Bienvenida y encuadre » Rotafolios
1. Introduccion el temario del taller; as como| s Autdgrafos Celebres (ver ¢ Hojas de
z\5 hacer una presentacion|  anexo) rotafolios
8 A entre los mismos. s Plenario » Plumines
ol|w Evaluar tedricamente las
8 2. Pre-Test habilidades de manejo de|s Aplicacion de cuestionario + Cuestionario
0 grupos con las que cuentan
F. c Evaluar las herramientas con + Rotafolios
Z :gN Exposicion Libre las que cuentan los « Exposicion libre {ver anexo) ¢+ Hojasde
ki P Participantes antes de tomar|s Conclusion rotafolios
el taller. ¢ Plumines
. [
Los participantes || E)?:z;?;:n delconceptode | o Rotafolios
5 3-4 Aprendizaje idgr!liﬁaca(én los principios aprendizaje generaly de + Hojasde
g general yde |bésicos existentes 'en.el adultos rotafolios
® adutos p:::;er:? dgnaglrzr;d;zdadﬁoesn ¢ Encuentra diferencias o Plumines
- g y ¢ Plenario
S
2 . ¢ Resumen
8 Los in la p?er};cg;:tg: o Exposicion de la importancia |« Rotafolios
L3 S |5-6. Motivacion I'g:oclonipms de motivacion quejue.ga.la motivgcién enel |e Hojas fie
‘gv y comunicacion y comunicacion denro del aprend}za)g: ademas dela rolafqhos
¢ |enelaprendizaje " | comunicacion asi como la + Plumines
proceso de ensefanza -\ e que hay entre ellas.
aprendizaje..
o Plenario
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MODULO 2

grupos.

En los zapatos del otro
Plenario

7. Diferencia
entre instructor y | Los participantes distinguiran| »  Resumen )
S ‘educador cudl es el comportamiento} » Exposicion ' Eo!afo‘ljlos
@ 8-Caracleristicas  que deben evitar y|e Lluviadeideas ' ?J?sl. ¢
0 |profesionalesy |desarrollar el instructor en el] o Traje ala medida fotalolios
personales del  trabajo con grupos « Plenario * Plumines
instructor
Los participantes distinguiran .
5 0.loquese |cul es el comportamiento : g:sg:;g‘n del tema : ﬁo.l:;o(lil:s
wo | haceynose que deben evitar y . Co‘:rillos ro(l)éfolios
[} hace desarrollar el instructor en el ’ .
trabajo con grupos o Plenario ¢ Plumines
¢+ Resumen
c Definir y aplicar el concepto| o Exposicion def conceptode | » Rotafolios
hel . de liderazgo dentro de la| liderazgo y los diferentes tipos | o Hojas de
g'\ 10. Liderazgo capacitacion y el manejo de|  que hay ’ rotc!xfolios
grupos. o Tierra de ciegos ¢ Plumines
s Plenario
o Resumen
Definr y aplicar e concepto . Exp.osic‘ién del concepto de‘ + Rotafolios
5 de comunicacion dentro de motivacion y los diferentes tipos{ ¢  Hojas de
‘w o {11.Comunicacion e . que hay rotafolios
] la capacitacion y el manejo s .
(0} de + Presentacion sin palabras o Plumines
grupos.
¢ Saber escuchar
¢ Plenario
+ Resumen .
c Definir y aplicar el concepto] « Exposicion del concepto de : gg!:iogzs
9 . de empatia dentro de 1a] motivaciony los diferentes tipos Jas |
0 o 112. Empatia P A rotafolios
0 capacitacion y el manejo de|  que hay .
[0} ¢ Plumines
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grupos.

» Resumen fol
c Definir y aplicar el concepto[ « Exposicion del concepto de ' :o}a odlos
20 13, Motivacian de motivacion dentro de la motivacion y los diferentes tipos ' ro(t)ﬁ:lioi
g AR capacitacion y el manejo de|  que hay .
grupos. + Tarjetas de presentacion * Plumines
¢ Plenario
¢+ Resumen
. . o Exposicion del concepto de|e Rotafolios
§ Bsﬁglsre&l:s!%ardglmcrgn;:p:: motivacion y los diferentes tipos| » Hojas de
'g.‘: 14. Asertividad PO . que hay ‘ rotafolios
capacitacion y el manejo de - L \
0] grupos. . Pract.lcando la comunicacién . | ¢ Plumines
asertiva
¢ Plenario
15. Definicion de ' Resun?g{l )
5 |grupo: diferencia | Los participantes distinguirdn ' Er):lpzssmnlogetﬁf:?::lzzwﬁ g:' : Eg!:ioggs
‘g N lentreequipoy |la diferencia entre equipo y guepha y o t) fol
© | ¢ |grupo. Tiposde |grupo de trabajo. Que Tiay. . rotalolos
0 grupos . Teatrq para 'todos (ver anexo} | e Plumines
| * Recapitulacion
é \deniifcar las caractersticas | ° E.xpgsici()n de las.diferentes . Ro!afolios
2 | 5 |16.Técnicasde |que hay que considerar t“eEcnlc;s dde manEJ(: degupos | e HO]?SI.d ¢
‘a2 |manejo de antes de elegir una técnica * st 10 Ce casos (veranexo) | rota olos
& |orupos dirgida al contacto conlos | * FIEnaro : gt'l;?!;es

Tarjetas
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Diferenciar los diferentes

Resumen
Exposicion sobre los diversos

¢ Rotafolios

participantes del taller.

c N tipos de participantes que tipos de asistentes a los cursos ;
]
F 3 11075 T;%?'c?g;ﬁeie asisten a la capacitacion y sus caracteristicas y cémo 2?5;5;
< |0 particip para poder acercarse aellos!  atraer su atencion Plumi
g de manera mas conveniente. |«  Tripas de gato (ver anexo) umines
8 o Plenario
0 * Resumen
- iy . .
s 18. ;Como Aplcar de forma  oportuna ¢ Role p‘laxmg {ver aqexo) Ro!afohos
0., |mantenerla ; . s Exposicion de las diferentes Hojas de
i \ diversas soluciones  ante . )
0 |atencion de los S maneras de manejo de grupos rotafolios
] . grupos que estan distraidos. . . .
participantes? qQue no mantienen su atencion Plumines
¢ Plenario
18. Técnicas de ¢ Resumen Rotafolios
5 lensefanza- Identificar fas principales (¢ Tarjetas de presentacion (ver Hoias de
22 |aprendizaje, técnicas usadas en la anexo) jas
wio . s . rotafolios
ol|® ventajas y capacitacion. o Rejilla {ver anexo) Plumines
5 desventajas o Plenario
a] o Resumen )
L . . Rotafolios
g b gl% £§gy:s Identificar los principales ~ {s  Tarjetas de presentacién (ver ng as de
@ 1005, apoyos usados en la anexo) " rotafol
9" [ventajasy o e . rotafolios
@ |desventajas capacitacion. * Corlos {ver anexo) Plumines
y ¢ _Plenario
w Evaluar, a través de un post-|e  Aplicacion del cuestionario o Rotafolics
c " lidades de icion i .
€ | S | 21, Evaluacibn test, las habilida + Exposicion libre (ver anexo) |, Hojas de
[ ST o manejo de grupos con que tafolios
W) 0" | deHabilidades nta cada uio de los rotafo
ol|? CUet Plumines
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Evaluar fas herramientas cone  Exposicion libre (ver anexo) + Rofafolios
22. Exposicion | fas que cuentan los + Conclusion o+ Hojasde

Libre Parlicipantes  después de rotafolios
tomar el taller. ¢ Plumines
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CONCLUSIONES

El psicélogo tiene ' los . conocimientos y habilidades para desempeyﬁz‘lr ‘diversos
trabajos en. eI érea laboral’como puede ser la motivacién’, ‘para; el trabajo, el
desarrollo del personal ‘reclutamiento y seleccuon la. segundad y y como se revisd
en este trabajo. e

n sistema bien

érea de capacitacién. Dicha area vnsta com

S 0 evento de xnstrucmon

def‘nldo ya’

ue:a emés de que se lmpanan cur

existen acti\ etecc:én de necesndades de
ap: |dades, posteriores’ como “la

) 'evaluamén y segunmlento.

Es |mponante remarcar fa dlferen0|a que exlste entre “los tipos'de capacitécic’m
que’ hay.‘es decir capacitacion para el trabajo, dmgldo al obrero o empleado y
disefada para capacitarlo en el puesto ya sea por que es de nuevo ingreso o por
recibir: una. promocioén; adiestramiento en el que se brindan las habilidades y
conocimientos generales para un desemperfio optimo por medio de cursos que
proporcionen habilidades y actitudes para que las personas realicen su trabajo con
eficiencia y capacitacion para el desarrollo enfocado en la formacion integral del
individuo en aspectos generales de su personalidad. Ya que el objetivo de cada
uno de ellos va a permitir la intervencion de profesionales diferentes para llevaria a
cabo.

Asi pues, en el caso de la capacitacion para el trabajo y en algunos casos en el
adiestramiento es perfectamente valido el hecho de que sean otros profesionales,
llamense ingenieros, abogados, técnicos, etc, los que impartan la capacitacion, la
cual esta basada en conocimientos de tipo técnico en el cual ellos son los

especialistas.
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Cabe mencionar que en esta tipo de capacttacnon el ps:cologo puede desempeﬁar

un papel diferente, pero ngualmente |mpc>rtante que puede contnbmr ael ép!lmO» :
cumplimiento de los objetlvosrdel curso.lecho papel esta’ dado como coordlnador’

en el cual mas que enfocarse nlcamente en’la loglstlca necesa a para levar a’

cabo la capacitacion trabaje de:forma conjunta con ‘el mstructor para orlentarlo

sobre las tacticas y técm as mas ade uadas para acercarse a'su grupo de trabajo'
y - cumplir asi mejor con Ios objet vos de la capacltacnon [ ;7 S T

La dinamica de grupos trata de exphcar los camblos mternos que se producen
como resultado de las’ condlmones que” lnfluyen en Ios grupos . como’ un todo.
También se interesa por investigar los procesos medlante los cuales la conducta
individual se modlfca en virtud'a la experlenma de grupo, tratando ‘de poner en’
claro por qué ocurren ctertas cosas en los grupos. por queé estos se’ comportan
como lo hacen y por qué Ios m:embros de un grupo reaccionan como reaccnonan.

Por otro lado, en lo que se ref'ere a Ias tactlcas y técnicas de dlnamlca le grupo

es 1mportante recordar que éstas son solo herramlentas que estan dadas en
funcién de una teoria;, )| r '
adecuada "dicha]’ _iééﬂ
cualquier situaciéﬁ im

Dentro del manejo de grupo es xmportame esaltar el hecho d

a los “casos tipxcos dentro de los grupos, es dectr los muy callados.
gusta hablar mucho, los que llegan tarde, los que cuestionan todo, etc, podremos

Jlos que les

mejorar nuestra forma de conducir grupos de capacitacion.
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"Por otro lado, en lo que se refiere a las habilidades con las que cuenta yelr
psicologo ( facilidad de palabra, capacidad de analisis e investigacion, liderazgo,
asertividad, etc) estas muchas veces no se encuentran totalmente des,arvrdllla:d_asv:al :
salir de la escuela, de hecho algunas ni siquiera se tienen, -por esd.‘e's" m"lb«j:'l"taybn‘té :
que los egresados se interesen en una formacion constante que lyés;, pe‘n"'nita‘
desarrollar y potencializar habilidades o caracteristicas que les faciliten su trabajo
profesional.

Finalmente, una de las caracteristicas de los egresados de lztacala es la habilidad
que tienen en la desprofesionalizacion, es decir su capacidad de capacitar a otros
en ciertas tareas que el realiza en primer lugar. Dicha habilidad es fundamental
dentro de la capacitacion ya que como.hemos mencionado muchas veces dentro
de las empresas no es el psicologo el que siempre imparte los cursos de
capacitacion, por eso ¢l debe de fungir como un formador de instructores dentro
de las organizaciones ayudando asl a los que imparten cursos ( sean:técnicos,:
pedagogos, abogados, administradores) a que tengan dentro de su repertorio las
herramientas necesarias tanto en el manejo de grupos, como en'la eleccién de
tacticas y técnicas que les ayuden a desempefar su funcion en forma mas
profesional y adecuada a las necesidades del curso y del grupo. : ;
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ANEXOS

SESION

TJEMA DINAMICA

DESCRIPCION

Autografos
célebres

A cada uno de los participantes se le dara
una hoja de criterios para la seleccion de
autégrafos y visitara a tres personas. Los
participantes tendran una sesion de
busqueda de autdégrafos entrevistando a las
personas para encontrar a aquella a las 10
categorias o condiciones que hallan
seleccionado. Cada uno de ellos tendra un
autografo diferente.

Al final de la sesidn el instructor llevara al
grupo a discutir la actividad, destacando los
criterios que fueron empleados para la
selecciéon de autografos y se llegara a
congclusiones.

Pre-test

Se distribuira a cada uno de los participantes
un test, el cual resolveran para conocer las
habilidades de manejo de grupo con que
cuentan.

Exposicion fibre

A cada uno de los participantes se les daran
de 10 a 15 min. para realizar una exposicion
de algun tema con el fin de evaluar sus
habilidades.

3-4

Encu::ntra
diferencias

Después de haber expuesto el tema se le
presentara a los participantes dos dibujos
aparentemente iguales en el cuales habra
tantas diferencias como elementos diferentes
haya entre el proceso de aprendizaje en
general y en el de los adultos. Lo que ellos
deben realizar es pasar a descubrir las
diferencias y en ese momento nosotros
mencionaremos las diferencias en el
aprendizaje de forma general y ellos deberan
explicarlas.

5-6

Exposicion

El instructor realizara una exposicion al grupo
de los conceptos de motivacion y
comunicacién, asi como su relacion en el
proceso de ensefanza-aprendizaje.
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Lluvia de ideas

Se formaran 4 equipos de tres personas cada
uno y se analizaran las caracteristicas
profesionales de un instructor y un educador,
asi como establecer diferencias, en ese
sentido, entre uno y otro.

Traje a la medida

Se repartiran una tarjeta por equipo en donde
se describiran caracteristicas de un grupo a
capacitar, lo que ellos deben hacer en , en
base a eso, escribir que caracteristicas
deberia de tener el instructor para poder
trabajar de forma exitosa.

Corrillos

Se formaran equipos de tres personas para
analizar y distinguir cual es el
comportamiento que debe evitar y desarrollar
el instructor en el trabajo con grupos,
posteriormente se comentaran los resultados
de cada equipo.

Finalmente se realizara un espacio de
retroalimentacion por parte del instructor.
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Vol B

10

“En tierra de
ciegos”

Se formaran dos equipos de 5§ personas cada |
uno. Al primer grupo se le daran cuatro
vendas y al segundo una sola. Se les pide
que las venadas sean utilizadas para cubrir
los ojos de tantas personas como igual
numero de vendas le haya correspondido a
cada grupo.

Las personas que hayan quedado sin venda
en cada grupo, jugaran el roll de dirigentes de
los ciegos.

El instructor marca una cuadricula en la
superficie de la mesa central en donde
deposita cinco vasos con la boca hacia abajo
y pone dos jarras con agua sefialando sus
niveles a los lados de estos, correspondiendo
cada jarra a un grupo.

La tarea de los grupos consiste en que los
ciegos llenaran los vasos y los llevaran por
todo el rededor del saléon sin que nadie quite
ilos estorbos que en camino hayan podido
quedar. Toda esta accion dirigida por los no
ciegos.

Al terminar la caminata de los ciegos, éstos
tienen que vaciar los vasos en sus
respectivas jarras y dejarlos tal y como lo
encontraron.

Se verifica si hay discrepancias en los niveles
iniciales de las jarras y se analiza el proceso
de la experiencia.

Finalmente se llega a conclusiones.

11

“Presentacion sin
palabras”

El instructor pedira a los participantes que a
través de una pequena reflexidn ubiquen
algun aspecto sobresaliente de si mismos, a
manera de rasgo por el cual puedan ser
identificados.

Se les proporcionaran diez minutos para
pensar en como lo podrian manifestar sin
palabras, utilizando uUnicamente su cuerpo
que no constituyan vocablo alguno.

Cada uno de los participantes pasaran y se
manifestaran, con un tiempo de 5 min. cada
uno.

Finalmente se analiza el ejercicio y se llega a
conclusiones.
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“Saber escuchar”

Se formaran parejas, se sentaran uno frente |
al otro, sin cruzar los brazos ni las piernas.
Cada uno de los participantes, formados en
parejas tendra de 1 a 2 minutos para platicar
sobre el tema que decida poniende en
practica los 4 puntos de una buena
comunicacion.

12

En los zapatos el
otro

Todos los participantes forman un circulo,
posteriormente se les pide que intercambien
sus zapatos con sus companeros del lado
derecho y después que den varias vueltas
por el salon. Después de eso regresaran a su
lugar, intercambiaran nuevamente zapatos y
haran grupos de 4 personas para compartir
su experiencia.

10

13

Tarjetas de
presentacién

Se les distribuira a cada uno de los
participantes 1 o 2 tarjetas en las cuales se
describiran detalladamente las diferentes
técnicas de ensefanza - aprendizaje para
que las conozcan.

11

14

“Practicando la
comunicacion
asertiva”

Se le pedira a cada uno de los participantes
que piensen 4 © 5 cosas que hayan querido
decir y no hayan podido hacerlo, y que las
escriban observando como lo hubieran dicho
antes y codmo lo harian ahora asertivamente.
Sugerirles que si es posible, busquen a
alguien con que tengan dificultad para
comunicarse.

Posteriormente se analizaran las siguientes
preguntas:

¢cComo se sintieron al comunicarse de
manera asertiva?

&Queé dificultades encontraron para
comunicarse asertivamente?

12

15

Teatro para todos

Se formaran 4 equipos de 3 personas cada
uno, los cuales deberan representar lo que
son equipos, grupos. Al finalizar los
espectadores deben adivinar si la
representacion correspondia a un equipo o a
un grupo.

13

16

Estudio de casos

Se formaran 6 equipos de dos personas y a
cada uno de les entregara un sobre donde
viene descrito un grupo determinado a partir
del cual los miembros del equipo deberan
elegir la (as) técnicas adecuadas a ese caso
particular
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14

17

Tripas de gato

Sobre una superficie 4 x 6 metros, se
escribiran de forma azarosa tanto los
nombres de los tipos de elementos del un
grupo, como la técnica para impulsarlo o
neutralizario. Lo que ellos deben hacer es
unir unos con otros de manera correcta y sin
tocar las lineas establecidas previamente.

15

18

Role playing

En equipos de 3 participantes se
ejemplificaran las diferentes posturas que
puede tomar un equipo cuando esta distraido

16

19

Tarjetas de
presentacion

Se les distribuirda a cada uno de los
participantes 1 o 2 tarjetas en las cuales se
describiran detalladamente las diferentes
técnicas de ensefanza - aprendizaje para
que las conozcan.

R-jilla

En esta se forman equipos de dos formas, en
un primer momento los integrantes se
acomodaran de forma vertical y compartiran
la informacion de sus tarjetas, y en segundo
lugar se volveran a integrar, ahora de forma
horizontal y conversaran sobre las
conclusiones a las que llegaron en el equipo
anterior para obtener nuevas conclusiones.

17

20

Tarjetas de
pres - --tacion

Se les distribuira a cada uno de los
participantes 1 o 2 tarjetas en las cuales se
describiran detalladamente los diferentes
apoyos didacticos para que los conozcan.

Corrillos

Se formaran grupos de 3 personas y se les
invitara a que compartan entre ellos las
experiencias que ha tenido, si es que las han
tenido, con los apoyos didacticos que les tocéd
en sus tarjetas, rescatando ventajas vy
desventajas de los mismos..

18

21

Evaluacion de
habitidades

Se aplicara un cuestionario donde se
evaluaran las habilidades que conoce cada
uno de los participantes del taller

Exposicion .ore

Cada participante tendra 10 minutos

aproximadamente para exponer un tema.
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