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INTRODUCCION

Es de suma importancia que la capacitacién que se imparta en el sector
publico, tenga un caracter funcional, tanto para quienes son sujetos de
recibirla, como para el contexto en el que se encuentra inserto el sujeto,
es decir la Institucién que lo alberga.

Los trabajadores que reciben capacitacion, instruccion o adiestramiento,
demandan conocimientos que contribuyan al mejoramiento de su
trabajo, y una vez eficientado éste, desean se refleje el incremento de
su productividad en mejoras salariales.

Este esquema de la capacitacién inserta dentro del sector publico, es
producto de una sociedad que ha confeccionado el aparato burocratico
como el sustento axiolégico del gobierno. Es la forma en la que
tradicionalmente el aparato burocratico ha concedido ascensos a los
trabajadores que aspiran a un mejor status laboral y econémico; es
como la administracion taylorista ha concebido los ascensos a través de
la escala social en el sector productivo.

Esta propuesta, esta orientada a lograr que el trabajador aprehenda los
contenidos de los cursos de capacitacidon, para que se vea eficientada su
actividad laboral, y a la postre, sus niveles personales de satisfaccion le
ayuden a alcanzar el nivel de autorrealizacién, que a decir de Thomas
Maslow es el ultimo peldafio en la teoria de satisfaccion de necesidades.

Los conocimientos que en el aula se le proporcionan al servidor publico,
éen verdad le interesan? , ¢élos contenidos que se le ofrecen son lo
suficientemente atractivos per se para despertar interés por aprender?
Estos cuestionamientos los he planteado como un area de oportunidad
para alcanzar la funcionalidad que planteo.

“El paradigma humanista de la administracion, contrapone el
comportamiento social del empleado al comportamiento del tipo
maquina que propone la teoria cldsica de la administracién...”?

" CHIAVENATO Idalberto, en Enfoques Administrativos Aplicados a la Gestién Escolar, Antologia Bésica
UPN, LE Plan 1994, México, p. 104



El enfoque humanista de la administracién de los recursos humanos,
prevalece en la perspectiva de mi propuesta de innovacién. Esta
propuesta, promueve el trabajo al interior del aula, desde la éptica de
respeto al trabajo colectivo, incremento en los apoyos socio-afectivos
que el propio grupo puede crear para incrementar el aprendizaje de los
participantes, y todo esto emana del enfoque humanista de Ia
administracion de los recursos humanos.

La propuesta, incursiona abatiendo la problematica de aprendizaje en el
terreno de la educacion no formal, mediante un proyecto de accion
docente, en funcién de que la tematica de curso de capacitacion
contenga estrategias funcionales que, a su vez, contribuyan a que los
alumnos logren el propédsito ultimo de la capacitacion: que mediante
curso de capacitacion adquieran conocimientos que coadyuven al
incremento de su productividad laboral, mediante la adopcién de nuevas
formas de trabajo.

En funcién de esto ultimo, en el Capitulo 1 se aborda el Encuadre de la
problematica que motivd el trabajo, cudles son los antecedentes
contextuales y como surge la problematica. Se inicia con la interrogante
écdmo lograr que la heterogeneidad de los grupos?, lejos de ser
problema, sea una oportunidad para incrementar los conocimientos de
los participantes, su aprendizaje y, en consecuencia, la aprehensién de
la tematica impartida?.

La problematica, fue analizada a la luz de diversas ciencias y disciplinas
cientificas, en el Capitulo 2 miraremos cuales son los Referentes tedricos
del problema docente, desde la Optica de: Psicologia social, individual,
industrial, Pedagogia, Andragogia, Sociologia y Politica Educativa.

Todo este analisis de la capacitacion, integra la vision de un marco
conceptual que en la praxis dista mucho de ser llevado a la realidad,
pero, tal como lo sustento en el analisis conceptual, llamaré capacitacion
a mi actividad profesional, sélo por ser un término de uso comun.
Igualmente otros conceptos son sujetos de analisis como grupo, grupo
de aprendizaje, grupo operativo.

? Le llamo heterogeneidad a la gran diversidad de escolaridades, edades, e intereses que al interior de un
mismo grupo presentan los participantes



En el Capitulo 3 titulado Contexto del problema docente, se realiza un
analisis mas profundo de la problematica desde un enfoque espacio-
temporal. Se aborda la capacitacion desde un enfoque en la teoria de
sistemas a través de los cuatro ultimos sexenios, y se toman unos
indicadores como base para contrastar lo que se hizo, lo que se
propuso, y lo gue se ha realizado hasta este momento histérico.

De especial manera, este trabajo, dadas las caracteristicas del Programa
Nacional de Educaciéon 2001-2006 (vigente al momento de realizar esta
propuesta), permea la propuesta de Gobierno que hace el Presidente en
turno, acotando una fuerte dosis de estrategias derivadas de la
planeacion estratégica.

El capitulo 4 se titula Planteamiento del problema docente. En éste, se
aborda la solucién al problema docente planteado en el Capitulo 1. La
propuesta de solucidon se clarificd a través de la accidn que grupo de
aprendizaje sugiere mediante el trabajo grupal: cooperacion,
socializacion del contenido. Armando Bauleo, sugiere el concepto de
grupo de aprendizaje como “... el conjunto restringido de personas,
ligadas entre si, por constantes de tiempo y espacio por su mutua
representacion interna, que se propone en forma explicita o implicita
una tarea, que constituye su finalidad...”

éPor qué grupo de aprendizaje es la solucidon o la respuesta a la
problematica planteada? La educacidon no formal requiere de estrategias
sociales para aportar las condiciones ambientales que favorezcan el
aprendizaje, y este aporte lo proporcionan las formas de comunicacion,
de trabajo cooperativo, de vinculacion que propone grupo de
aprendizaje, adicionando la accién del guia, denominacién con la que se
suscribe el trabajo del maestro. Igualmente, en este capitulo se
abordan las bases teodricas del aprendizaje del adulto en el campo
pedagdgico operativo.

En la Metodologia de trabajo de la alternativa de innovacion, titulo del
Capitulo 5, se describe cédmo se aplicé a tres grupos de capacitacion, dos
matutinos y uno vespertino.

3 BAULEO Armando, en Grupo de Aprendizaje, Antologia Basica. UPN, México, marzo de 1985, p. 35



La metodologia consistidé en aplicar los principios comunicativos, de
planeacion y de accién grupal que sugiere grupo de aprendizaje, como
respeto a la decisién del grupo sobre aprender la tematica mas
relevante, producto de la necesidad personal de una tematica especifica,
la intervencidon del maestro sélo como guia del aprendizaje grupal, solo
hablar cuando el grupo asi lo requiera, que el maestro propicie el
trabajo grupal, la cooperacion, la solidaridad y demas valores sociales
gue contribuyan para que los participantes se vinculen entre si, y de
esta manera se favorezcan los aportes para la aprehensidon de los
contenidos que el grupo mismo ha propuesto. Para lograr esto, se
utilizaron diversas técnicas grupales, elegidas cuidadosamente para que
los participantes lograran ese vinculo y esa aprehensién final.

En el apartado denominado Resultados de la alternativa de innovacion,
se aportan los resultados obtenidos en los grupos de capacitacion a los
gue se aplico la propuesta, se notd un incremento en la aprehensién de
sus conocimientos, una actitud de mayor socializacién y apertura hacia
los contenidos propuestos por ellos mismos, y una inquietud mayor por
continuar tomando curso lo cual es un referente sobre la satisfaccién de
sus necesidades y expectativas.

Finalmente, la heterogeneidad en grupo de aprendizaje, no solamente
se puede referir a escolaridades en los diferentes niveles educativos, en
exclusividad, también es aplicable en grupos que contengan
participantes con diversidad de profesiones, como es el caso de
capacitacion magisterial.
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1. ENCUADRE DE LA PROBLEMATICA

En este capitulo, se aborda la problematizacion de la realidad del
docente, tal como se percibe, tal como lo lee el docente proximo a
investigar su praxis.

1.1 Problematizar la realidad

Problematizar la realidad del proceso ensenanza-aprendizaje, no es
tarea facil. Aplicar la imparcialidad sobre la actividad que se
desempefia, es dificil para el maestro: tiene que mirar el trabajo
docente desde una perspectiva divergente: critica, fuera del marco
institucional, y ante todo, desde una Optica teodrico-critica bien
fundamentada.

Por ello aprender, alcanzar un status, un reconocimiento, y de pronto
aplicarle critica e imparcialidad para su observacion real, concreta, no es
tan sencillo como parece, incluso, despojarse del prestigio, del
reconocimiento social para darle un giro critico, resulta complicado.

Resalta esta reflexiéon, para que el lector se contextualice con la
actividad docente y empatice el momento de la problematizacion, y lo
dificil que es ser critico cuando se tiene la certeza de que la trayectoria
profesional que se ha seguido, es la correcta.

Desde un enfoque simplista, el maestro no se vuelve critico cuando mira
el prestigio adquirido, cuando percibe el reconocimiento social por parte
de los alumnos y los padres de familia, cuando la autoridad le otorga
reconocimientos verbales y/o oficiales, y cuando las autoridades
educativas aprueban sus formas de trabajo. Sin embargo, la costumbre
de ser un buen profesional, no es suficiente para saber que lo que se
hace, estd bien realizado. El maestro necesita proveerse de humildad
de conocimiento (si se me permite el término), para mejorar su praxis y
mejorar por ende el proceso ensefianzas-aprendizaje, del cual el alumno
serd el primer beneficiario.
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1.2 Surgimiento del problema docente a estudiar

En cada unidad administrativa del gobierno federal, estructuralmente
existen las areas de capacitacién, con el objetivo de actualizar de
conocimientos técnicos y cientificos de su personal. Cada unidad, tiene
un Manual de lineamientos internos que regulan los procesos de
capacitacion, y es en este mismo sentido que cada area convoca a su
personal para participar en la capacitacion laboral.

En la unidad administrativa, donde la presente investigacién se
desarrolld?, los participantes deben acudir a capacitarse con autorizacién
expresa de sus superiores, la Unidad de Capacitaciéon y Desarrollo de
Personal (UCDP)> no cuenta con facultades de convocatoria auténoma,
ni de avalar el tiempo que el trabajador permanece en el ejercicio de su
derecho de capacitarse, si éste espacio no es avalado por sus
superiores.

"A través de la capacitacion se debera generar una cultura de productividad e
innovacion, en la prestacion de los servicios de apoyo y asistencia a la educacion
qgue estimule, a su vez, el fortalecimiento de los procesos de simplificacion
administrativa a favor de los usuarios”.®

Es decir que como capacitadora tengo la tarea de fortalecer é¢Ideologia
del aparato gubernamental?, o édomesticar para que los subalternos no
se salgan de la linea?, porque este concepto de simplificacién es parte
de la filosofia delamadridista.’

El trabajo del maestro, esta supeditado a la autorizacion de contenidos
tematicos que efectla el sistema Educativo Nacional.

* Dentro del Gobierno Federal, en la Coordinacion Sectorial de Educacién Secundaria, dependiente de la
Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal, durante el ciclo escolar 2001-2002, México.

5 En lo sucesivo, se abreviara solo UCDP

* SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA. LINEAMIENTOS QUE REGULAN EL PROCESO DE
CAPACITACION Y DESARROLLO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE MANDOS MEDIOS Y DE
APOYO Y ASISTENCIA A LA EDUCACION.- DIRECCION GENERAL DE PERSONAL, México, Julio
de 1995, p.9

7 Sexenio de Miguel de la Madrid, Presidente de México en el sexenio 1982-1988
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Esta autorizacién sobre el qué se ensefia en los planteles oficiales,
igualmente se ubica en espacio-tiempo y es consecuencia del momento
historico por el que se atraviesa.

1.3 Mi actividad docente, en el analisis de la Teoria de
sistemas

La productividad laboral que el empleado desarrolla, podemos enfocarla
para su analisis desde las teorias de administracion de los recursos
humanos:

El paradigma humanista® promovido por Elton Mayo, toma forma en el
“... reconocimiento de los sujetos como elemento fundamental en el
desarrollo de las Organizaciones...” Considera la relevancia de mirar al
trabajador desde sus diferentes perspectivas de crecimiento:

» Capacidades

» Potencialidades
= Motivacion

= Estimulacion

Sefala la experiencia de Howthorne, que “...el nivel de produccidn, es
resultado de la integracién social”...°. Es decir para que un trabajador se
desarrolle, es imprescindible que, las relaciones humanas que
establezca, sean favorables para que contribuyan con su bienestar
personal y por lo tanto su productividad laboral se vea realmente
incrementada.

Mayo afirma que el trabajo es una actividad tipicamente grupal, que por
naturaleza el ser humano tiende a socializarse, a unirse, a cooperar, y
en ocasiones la propia relacidon dialéctica no permite que el trabajador
acceda a los valores que socialmente promueven su bienestar:
cooperacion, solidaridad, bienestar colectivo, trabajo en equipo. Es mi
propodsito, ir al rescate de esta propuesta de Mayo, con el trabajo
socializador que el grupo aporta para incrementar los conocimientos de
los participantes.

¥ MAYO Elton y LEWIN Kurt, en Enfoques Administrativos Aplicados a la Gestion Escolar, Antologia
Basica, UPN, LE Plan 1994, México, p. 98
? ibid, p. 99
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A través de esta propuesta de innovacién, tales elementos fundamentan
la planeacién al interior del grupo, como factores que contribuyen al
aprendizaje.

1.4 La seleccidon o conformacion de un grupo

La seleccién de un grupo de capacitacién, tiene como antecedente que el
personal debe ser administrativo, de apoyo y asistencia a la educacion,
debido a que la seccion de Escalafén que avala sus cursos, sélo
comprende a esta poblacién.®

Ademas, para formar un grupo, no existen criterios de seleccion de los
participantes: no se toman en cuenta perfiles académicos, antigliedad,
puesto o0 cualquier otro criterio que pudiera dar pauta para
homogeneizar al grupo.

Trabajar con tal diversidad, representa un problema, porque en un
mismo grupo tal heterogeneidad de escolaridades, no permite
uniformidad en el nivel de analisis para el abordaje de la tematica.

Se convoca a curso mediante diversas estrategias: se informa
oficialmente a las autoridades de staff y de linea, para que ellos, de
acuerdo a las cargas de trabajo, autoricen a sus subalternos la
asistencia a curso, o bien para que los tomen en fechas escalonadas. Se
colocan las listas del personal asistente en lugares visibles para que, en
caso de que no se enterasen por medio de la comunicacion oficial de los
jefes, sepan por medio de estos listados.

' En fechas recientes, personal docente de la Coordinacion Sectorial de Educacion Secundaria, aun cuando se
aclara que el grupo para el que los cursos son avalados no es factible para personal docente, si les estan
haciendo validas las constancias.

14



1.5 Caracteristicas de un curso de capacitacion

Un curso tiene una duracién de veinte horas, distribuidas a lo largo de
dos semanas'’. Se imparten dos horas por dia, lo que significa que es
muy corto el tiempo que los participantes se encuentran en un aula. El
nuimero de participantes, también es variable, acorde con las
necesidades del servicio.

Como parte de la infraestructura de capacitacion que sefala el manual
de Lineamientos, en el renglon de la ejecucién de las acciones de
capacitacion se indica que en las aulas tipo CECAL es donde deben
impartirse los cursos. Sin embargo, en muchas areas carecemos de
esta infraestructura, por lo que se trabaja con lo que se tiene: aulas con
la minima capacidad de aforo, que con frecuencia hay que desocupar 15
minutos antes del término del curso.

1.6 Los contenidos

La curricula de capacitacién, acorde con las instrucciones de la Oficialia
Mayor, hasta el momento contempla los cursos que se sefialan mediante
la propuesta de capacitacion vigente.

A través de la Direccién de Capacitacion y Desarrollo de Personal
(DICADEP)!?, seglin lo sefiala el manual de Lineamientos que regulan el
proceso de capacitacion y desarrollo de los servidores publicos de
mandos medios y de apoyo y asistencia a la educacién’>, se hacen llegar
a las Direcciones de area los elementos didacticos de trabajo, es decir el
paquete didactico:

- manual del participante

- antologia para el instructor

- carta descriptiva

- sugerencias de materiales de apoyo didactico

"' La Direccién de Capacitacién y Desarrollo de Personal, dependiente de la Oficialia Mayor de la SEP,
Meéxico, propone esta distribucién. Sin embargo, es atribucion de las Direcciones de area establecer las
politicas de tiempo. Sélo se pide, se cubran realmente las 20 horas reglamentarias.

"2 En lo sucesivo, para no repetir el nombre completo de esta Direccion General, utilizaré la abreviatura
DICADEP

'3 Manual del que emanan las instrucciones principales sobre la actividad de la capacitacion laboral dentro de
la SEP, México, y para abreviar su extensivo titulo, solo lo citaré como Manual de Lineamientos.
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A los instructores se nos capacita en la tematica de curso, que a su vez
cada cual reproduce en sus areas de adscripcion. Existe cierta apertura
para realizar algunas modificaciones a los contenidos, el abordaje de los
mismos y los materiales que se utilicen, de acuerdo a las caracteristicas
muy particulares de la poblacion con la que cada Unidad administrativa
cuenta.

En la UCD, la mayor parte de los Manuales de los participantes que la
DICADEP sugiere para trabajo, han sido modificados.

1.7 Justificacidon del problema docente a estudiar

Como instructora, me interesa que en realidad los participantes de los
cursos que imparto, se apropien de los contenidos, estrategias y formas
gue les ayuden a mejorar sus procesos de trabajo, por ello concedi
especial importancia a la busqueda de estrategias pedagdgicas que
contribuyeran, para que la planeacién de los aspectos tedrico-practicos
sea de tal manera eficiente que permitiera alcanzar el propdsito del
Curso.

Para el alcance de tal propodsito, es necesario encuadrar algunas
estrategias para que el grupo, mediante vinculo, mediante su
interaccion misma, proporcione las condiciones para que cada
participante logre el propdsito final de la capacitacién: la modificacion de
su conducta, el cambio de la productividad del trabajador.

Hasta este punto habia visto la heterogeneidad de escolaridades,
edades, expectativas, y situaciones motivacionales como un problema.
Deseo convertir esa heterogeneidad en una aportacién para que
mediante el trabajo de grupo de aprendizaje o grupo operativo, se de
sinergéticamente un ambiente que favorezca el aprendizaje.

Por lo anterior, considero necesario apoyarme en algunas teorias sobre
TRABAJO ENTRE IGUALES, GRUPO OPERATIVO y GRUPO DE
APRENDIZAJE, porque sé que la correlacién de fuerzas, actitudes,
valores y comunicacion, pueden ayudar a que el grupo incremente su
nivel de aprendizaje, con menos esfuerzo y con mayor eficacia.
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2. REFERENTES TEORICOS
DEL PROBLEMA DOCENTE

En todo trabajo de investigacion, es punto central y un compromiso del
investigador realizar reflexiones conceptuales, donde se analice la
importancia de los referentes tedricos que sustentan la investigacion.
En este sentido, se toma en cuenta el contexto y la praxis de la
capacitacion laboral, en la administracién publica federal.

2.1 La capacitacion. Un elemento no llevado a la
practica en instituciones gubernamentales

Para el Diccionario de la Real Real Academia Espafiola, en su versién
1999, capacitar significa “hacer a uno apto, habilitarse para algo”, es
decir llenar un hueco sobre la necesidad de contener un conocimiento no
existente. Mi reflexidon es éacaso cuando al docente se le contratd, no
era apto o carecia de habilidades?”

La misma referencia bibliografica nos sefala adiestrar como “ensenar,
guiar, encaminar, domesticar”, e instruir como “comunicar
sistematicamente ideas, conocimientos o doctrinas. Dar a conocer a
uno el estado de una cosa. Formalizar un proceso o expediente,
conforme a las reglas de derecho; aleccionar: es “amaestrar, adiestrar”;
amaestrar es “domesticar”.

De estos conceptos linglisticos desprendo que la actividad docente que
se efectia dentro de la administracion publica federal, toma en su
aplicacion real un significado diferente: la intencionalidad de capacitar,
de acuerdo a su praxis, es, en efecto, un adiestramiento. AuUn cuando la
propia Constitucién Politica y la Ley Federal del Trabajo sefalan
capacitar como sinonimo de adiestrar, de instruir, de guiar, en la
realidad el significado es diferente.
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Al remitirnos al significado de adiestrar, vemos que, a diferencia de
capacitar (hacer al sujeto apto), esto no es posible si partimos de la
premisa que el aspirante a trabajar en la Institucidén, tuvo que pasar por
un examen de seleccion que lo calific6 como APTO. Por lo tanto, esto no
puede ser considerado como el en s/ de la capacitacion.

Tampoco lo que hago es capacitar, porque el sujeto cuenta con
habilidades previas, y por ello no hay necesidad de habilitarlo, sino de
incrementar esas habilidades a favor de la actividad laboral para la cual
fue contratado, en este sentido hablamos de adiestrar, cuando los
conocimientos de caracter formativo adquieren un modelo de
instruccién.

Al adiestrar-domesticar al sujeto, esos contenidos que se le
proporcionan, le dan la posibilidad de contextualizar el saber adquirido s/
y sOlo si lo aplica en su lugar de trabajo. Hablo de domesticacion
porque el individuo aprende lo necesario para aplicarlo a su tarea
laboral, sin moverse en la escala laboral, es decir, en el mismo contexto,
en la misma area. La Institucion no prevé otorgarle habilidades en
realidad, que no le sean funcionales , 0 que lo capacite en actividades
gue esté lejos de desempefar (ejemplo de ello son los cursos de
computacién).

Incrementar su productividad, es domesticarlo para que siga haciendo lo
mismo, pero mejor, sin que se prevea un cambio consciente, reflexivo;
sélo articular, sélo mecanico.

CONCEPTO DE CAPACITACION: segln el documento denominado
Lineamientos que regulan el proceso de capacitacién y desarrollo de los
servidores publicos de mandos medios y de apoyo y asistencia a la
educacién, se sefiala el concepto de capacitacion como el proceso
ensefianza-aprendizaje aplicado de manera sistematica y organizada, a
través del cual, los servidores publicos de mandos medios, homdlogos y
de apoyo y asistencia a la educacion adquieren o actualizan
conocimientos, desarrollan habilidades y modifican actitudes en funcion
de objetivos definidos para el mejor desempehfo de las funciones
encomendadas.
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Por todo ello concluyo:

1. La capacitacién va en funcién de proporcionar al trabajador,
habilidades no existentes. Por ello lo que hago, no es capacitar.

2. La instruccion va en funcion de proporcionar elementos teodricos
mas de caracter formal, que orientaran, guiardn algunas
actividades, actitudes, que no existen, y donde el individuo
adquiere una aplicacion de esos conocimientos, con la respectiva
consciencia del cambio que se pretende generar. Por ello,
tampoco lo que hago es capacitar.

3. El adiestramiento, es el incremento de las habilidades, en un solo
contexto, en cuyo caso hablamos de domesticar, y donde el nivel
de la consciencia de la modificacion anterior a la posterior se
hace presente. Por ello, tampoco es capacitar.

4. La capacitacion, como tedricamente lo sefiala el manual de
Lineamientos, es un proceso a través del cual a los trabajadores
se les proporcionan conocimientos que no tienen, se actualizan
y/o se incrementan habilidades, en cuya perspectiva la aplicacién
real se resume a domesticacion.

Domesticacién, (término usado por Paulo Freire, y explicitado
ampliamente en su obra Extension Educativa), considero es lo que en la
practica real corresponderia al término de capacitacién. Sin embargo,
por ser término de uso comun seguiré utilizando capacitacién, aunque
no estoy de acuerdo en su aplicacion real.

Esta disertacién conceptual, la realizo como una acotacién de mi analisis
sobre el Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994, Programa de
Modernizacion Educativa 1989-1994, el Plan Nacional de Desarrollo
1995-2000, el Programa de Modernizacién Educativa 1995-2000, el
Modelo Estratégico para la Innovacién Gubernamental 2001-2006 y el
propio Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006.
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2.2 Capacitacion. Educacion para adultos

La capacitacion laboral, ha sido una de las formas en que el modelo
neoliberal ha considerado se puede mejorar la educacion. Desde la
UNESCO se planteaba que la educacién, para ser creadora, “...debia ser
responsable del progreso total del pais...”**, por lo que las formas de
presentacion de la educacién no sélo pueden ser concebidas dentro de la
estructura formal, sino dentro de la no-formal.

La capacitacidn laboral, esta a cargo del patrén, sea particular o publica,
en el caso de los trabajadores al servicio del Estado, es el propio
gobierno, quien tiene la obligacion de capacitar o adiestrar a su
personal. “...El estudio y analisis del marco situacional de la educacién
de adultos es un elemento basico que nos permite elaborar y
sistematizar conocimientos actualizados de la practica social de la
educacién de adultos; asumir una hipotesis interpretativa de la realidad
y , a partir de ello, definir la opcidn de lo que se quiere alcanzar en
términos de logros y resultados, son los objetivos...”** .

Esta practica social a que se refiere Picén, lleva a afirmar que
contextualmente la capacitacién sirve para que el trabajador incremente
su productividad, desde el punto de vista laboral, sin dejar a un lado la
satisfaccion que como individuo le produce.

Es evidente que el marco presentado por Picon Espinoza sugiere a la
capacitacion como parte de la educacién de adultos y como una
estrategia para hacer llegar alguna forma de educacién a los
trabajadores en el terreno NO FORMAL.

La visidn interpretativa que cito sobre capacitacion en el terreno de la
educacién no formal, se contextualiza en el presente trabajo diacronica
y sincronicamente. Cada término de sexenio, las implicaciones de la
tarea de la capacitacion varian mucho, es decir, los contenidos de
capacitacion que se trabajan en una administraciéon (del Ejecutivo),
pueden llegar a ser diferentes en el siguiente. Por ello renglones

4 PICON, Espinoza César. Educacion de Adultos en América Latina. CREFAL, Patzcuaro, Michoacan,
México, 1995, p. 16
5 ibid, p. 23
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subsecuentes se analizan las implicaciones que posee la administraciéon
sexenal, con las que se moldea a la capacitacion laboral.

2.3 La capacitacion, desde la vision del Poder
Ejecutivo Federal

Para poder ubicar este trabajo en espacio-temporalidad, se cita la
trascendencia socio-politica de que en cada administracidon del Ejecutivo,
éste proponga un Plan Nacional de Desarrollo ante el Congreso de la
Unién. Durante los Ultimos sexenios, e incluso el inicio del presente, en
materia educativa, las propuestas de la dptica del Ejecutivo Federal, han
moldeado la existencia y desarrollo de la tarea de capacitar. Para cada
administracion, la capacitacion ha tenido un renglén incluyente en la
educacion.

Las siguientes tareas, seran motivo de andlisis en el presente trabajo,
sobre todo en el apartado de Politica Educativa:

a) Educacion como tarea del Estado

b) Capacitacidn como estrategia para el mejoramiento de la calidad
del servicio educativo

c) Capacitacion como mejora continua

d) Capacitacion como un acceso a mejores salarios

e) Capacitacion como fuente ideoldgica del Estado Mexicano

a) Educacion, como tarea del Estado

El articulo 26 de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

sefala que
“El Estado organizard un sistema de planeacién democratica del desarrollo nacional
que imprima solidez, dinamismo, permanencia y equidad al crecimiento de la
economia para la independencia y la democratizacion politica, social y cultural de la
Nacion. Los fines del proyecto nacional determinaradn los objetivos de Ia
planeacion.”*®

Marco Legal de la capacitacion:

'® CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS. Gobierno de la Republica,
art. 26, Edit. Porrta, p. 11
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% Plan:
Cito el principio de Planeacién, porque del Art. 123 constitucional deriva
la Ley de Planeacidon, que en su articulo 5° establece que “...el Poder
Ejecutivo Federal elabore y presente un Plan Nacional de Desarrollo y lo
envie al Congreso de la Union para su examen y opinidn”. También
sefiala la categoria de Plan, se reserva soélo al Plan Nacional de
Desarrollo

La planeacion sobre el ejercicio de cada administracién del Ejecutivo,
deberd llevarse a cabo como un medio para el eficaz desempeifio de la
responsabilidad del Estado sobre el desarrollo integral del pais y se
debera atender a la consecucién de los fines y objetivos politicos,
sociales, culturales y econdmicos, contenidos en la Constitucidon Politica
de los Estados Unidos Mexicanos. La educacion, por ser una tarea del
Estado, de igual manera se planea cada inicio de sexenio, para ello
igualmente se establece en el Art. 26 constitucional que para tal
propuesta, se realizaran foros de consulta nacional, popular vy
democratica, recibiéndose las aportaciones de la poblacién mediante
estrategias especificas. Lo anterior, se traduce asi: el Presidente de la
Republica en turno sustenta la prospectiva de sus acciones de gobierno
en las peticiones que la poblacion demanda sobre la gestidon que inicia, y
por ello el acceso a esta deteccién de necesidades se da a través de los
Foros de Consulta.

Esto constituye el marco propuesto cada inicio de gestién del Ejecutivo,
ante el pleno del Congreso de la Unién: un Plan que pretenda normar y
guiar las tareas de todos los poderes de la Unién, en los ordenes
federal, estatal y municipal.

s Programa
De igual manera, el Plan Nacional de Desarrollo, deriva sus acciones
concretas a cada Secretaria de Estado, en cuyo caso se regiran por los
PROGRAMAS SECTORIALES. En el caso de la SEP, es el Programa
Educativo o de Modernizacidon Educativa, que en la gestidn presente se
denomina PROGRAMA NACIONAL DE EDUCACION 2001-2006.

b) Capacitacion como estrategia para el mejoramiento de la
calidad del servicio educativo

22



Los criterios de la educacion, de acuerdo al Art. 3° consisten en
“desarrollar armoénicamente todas las facultades del ser humano...se
basara en los resultados del progreso cientifico, luchard contra la
ignorancia y sus efectos, las servidumbres, los fanatismos y los
prejuicios”. Al revisar el propio Art. 3° , se habla en términos genéricos
de la educacién y particulariza el nivel basico, a través de la primaria y
la secundaria, pero no habla nada acerca de la educacién de adultos,
gue es el sector de poblacién econdmicamente activa quien tiene una
gran demanda por actualizarse en los adelantos cientificos vy
tecnologicos. Ademas, los trabajadores al servicio del estado, es la
poblacion con quien trabajo.

En el terreno laboral, el referente inicial para contratar a los
trabajadores al servicio del estado es que cuentan con una preparacion
académica acorde con el puesto que solicitardn, en caso de que su
contratacién sea de caracter administrativo, o docente, propuesto por
las autoridades educativas correspondientes; porque en el caso de los
maestros egresados de las normales, su contratacion es inmediata
acorde con el curriculo disefiado para el ejercicio docente, esto es, su
perfil de egreso, mismo que avala los conocimientos y habilidades para
las cuales seran contratados al servicio del Estado. Sin embargo,
considerando que los trabajadores deben estar acordes con las
habilidades requeridas para el desempefio de sus labores, en la fraccidon
XIII del Art. 123 constitucional se sefala que : “Las empresas,
cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus
trabajadores capacitacion o adiestramiento para el trabajo.

La ley reglamentaria determinara los procedimientos, los sistemas vy
procedimientos a seguir.

Es importante clasificar la capacitacion de acuerdo a algunas ciencias y
disciplinas cientificas:

Politica Educativa
Psicologia Industrial
Sociologia
Pedagogia
Andragogia
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c) Capacitacion como mejora continua

Dentro de la actual administracion del Ejecutivo se considera punto
central la capacitacion magisterial, incluso como sinénimo de mejora
continua. Dentro del Subprograma Sectorial de Educacién Basica'’ , se
establece la Politica Formacidn inicial, continua y desarrollo profesional
de los maestros, la cual tiene por objetivos el establecimiento de
normas que permitan la capacitacion y actualizaciéon de loa maestros de
manera coordinada entre la SEP y la autoridad educativa competente.
Esta manera de mirar la capacitacién, compromete las dos instancias:
autoridad y maestro.

d) Capacitacion como un acceso a mejores salarios

Es bien sabido que el maestro suele estar, dentro de los tabuladores
salariales emitidos por la SHCP!®, en los niveles inferiores. Por ello, el
maestro quisiera ver reflejados esos esfuerzos de capacitarse, en su
pago, situacion poco factible. Sin embargo, las diferentes
administraciones del Ejecutivo, proponen la carrera de servicio civil adn
no concretada dentro de las propuestas del Congreso de la Unidn.

e) Capacitacion como fuente ideologica del Estado Mexicano

En este punto, se hara un analisis de cdmo la capacitacidén suele ser un
renglon donde el Estado permea su filosofia de gobierno.

2.4 La capacitacion y su conceptualizacion a través de
Politica Educativa

Dice Humberto Barquera en la publicacion Lecturas sobre Educacién de
Adultos en América Latina que “... el crecimiento del sistema educativo
no ha podido superar los condicionantes econdmicos, politicos y
sociales que determinan y limitan sustancialmente la educacién..”*°

7 PODER EJECUTIVO FEDERAL. PROGRAMA NACIONAL DE EDUCACION 2001-2006, México, p.
148

'8 SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO DE MEXICO

' BARQUERA, Humberto en Lecturas sobre Educaciéon de Adultos en América Latina, editada por CREFAL
y UNESCO. Péatzcuaro, Michoacan, México, 1989, p. 13
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En este sentido se justifica la aparicion del esquema educativo no
formal, como una respuesta del Estado a algunos puntos clave:

1. La educacion ira a la par del desarrollo econdmico

2. La educacién, como proceso social, debe ser cultivada por la
ideologia del Estado para el aseguramiento de su propia
existencia.

3. Como elemento politico, la capacitacién justifica los contenidos
que el trabajador recibira, a titulo de reforzar la tarea del Estado.

Desde el paradigma funcionalista, todo problema puede ser resuelto al
interior del modelo social, via de la concrecién del desarrollo y traducido
en la practica con una integracion de la comunidad y las
transformaciones colectivas. Se trata de colectivizar la filosofia del
modelo neoliberal: mejorar colectivamente, para mejorar en Ilo
individual, de lo inductivo a lo deductivo, de lo que funciona para todos,
funciona para uno.

La propuesta de la politica educativa para la capacitacion, va en pos de
proponer un modelo funcionalista en la practica.

2.5 La capacitacion y su conceptualizacion a través de
la Psicologia Industrial

La Psicologia Industrial (PI)*° mira a la capacitacién mas en funcién de
adiestramiento que de capacitacion per se. Dice el psicologo, desde la
Psicologia Cientifica que la observacién y la experimentacién son los
elementos claves que en los individuos fundamentan sus cambios, por lo
que la clave para que un sujeto en estado adulto pueda acceder a
modificar su comportamiento, serd en funcion del interés que tenga en
ello. Si la capacitaciéon le otorga las herramientas para el cambio o
modificacidn consciente, en ese sentido, entonces el sujeto despertara el
apetito de conocer, de saber mas.

20 La Psicologia Industrial, para efectos de abreviatura, en lo sucesivo utilizaré (PT)
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A\Y

La PI basada en estimulo-respuesta, . marcd un vigoroso principio de
cambio orientado al trabajo...”?' y sus principios son aplicables dentro
del andlisis de sistemas, asi como de los procesos productivos que el
trabajador interioriza como parte de los efectos del contexto laboral.

“...La PI es una disciplina aplicada... su objetivo esencial es predecir el
comportamiento que deberd realizarse. El objetivo primordial del
adiestramiento industrial es el de desarrollar ciertos conocimientos,
habilidades y actitudes, asi como de modificar los comportamientos
laborales que han demostrado ser relativamente ineficientes...”??

Este principio me invita a reflexionar que la capacitacién, como se
sefiald en la reflexion conceptual, es una domesticacidon, porque el
trabajador no desarrolla una actitud consciente, sélo es llevado en el
terreno de la no conciencia y mas aun, de la inconciencia. Ello
igualmente nos conduce a una reflexion mas profunda de la divisién del
trabajo y juicios de valor sobre el concepto de justicia, pero me alejaria
del propodsito central del presente trabajo, por lo que sélo lo dejo como
una consideracion adicional.

Dice la PI que “...cuando una compahia se ve obligada a contratar
personal inexperto, tiene necesariamente que recurrir a un programa
sistemético de adiestramiento”...”>

A la SEP nunca se le obliga a contratar a nadie, e incluso conoce
previamente la preparacién académica de los aspirantes, por lo que
desde este punto de vista el adiestramiento sélo se deberia enfocar
como mejora continua, si nos enmarcamos en el modelo neoliberal que
he citado.

n

También sefala la PI que “...para que puedan desempenharse
satisfactoriamente los empleados, es necesario que dispongan de
conocimientos y habilidades previas. Ademas, el ambiente de trabajo

ha de ser confortable y el equipo disefiado adecuadamente...”.**

= SIEGEL, Laurence. Psicologia Industrial. Ed. CECSA. México, 1987, p. 25
2 .
Op. Cit.
3 Op. Cit.
 Op. Cit.
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En las oficinas del gobierno federal, es dificil que estas condiciones se
den, por lo que la capacitacién-adiestramiento, bajo condiciones 6ptimas
es muy poco llevada a cabo.

Todo lo anterior, nos conduce a pensar en las condiciones fisicas,
estructurales y normativas que se tienen que dar para que la
capacitacion concebida, desde el punto de vista industrial, se dé en la
realidad, tienen que ver con la concepcién de objeto que la capacitacién
posee dentro de la PI.

“"Para que haya armonia dentro de la industria, se requiere de una direccién efectiva
en todos los niveles, ello no garantiza dicha armonia. Hasta cierto punto, toda
empresa esta fragmentada en la gerencia y subgrupos de trabajo. Cada uno de
esos subgrupos, a su vez, esta dividido en subgrupos mas pequefios por factores
como el tipo de trabajo, el grado y el tipo de influencia, la edad, la experiencia, el
pago., etc. No obstante, en conjunto, y a pesar de la identificacion con los
subgrupos y los sub-subgrupos, todas esas personas son miembros de una sola

organizacion. La Psicologia de la organizacion procura realizar una sintesis de esas

influencias diversas al comprender el comportamiento dentro de la compafia”. 2°

Es aqui donde fundamento la acciéon de que el grupo puede ser ese
motor de cambio, que despierte la conciencia, el gusto y el interés por
aprender, aun dentro de la propia gran estructura que implica el
sistema.

2.6 La capacitacion y su conceptualizacion a través de
la Sociologia

No so6lo se va a modificar el modo de practicar la educacién, sino la
forma de interpretarla. En una practica misma es un instrumento
netamente ideoldgico.

La Sociologia ve a la capacitacion laboral como algo técnico, y en tal
sentido estariamos hablando del enfoque que la propia Psicologia
Industrial proporciona.

“Ibid. p. 37
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“...Pareciera que el personal comprometido con la educacién de adultos no ha
tenido suficiente disponibilidad de  tiempo para sistematizar y teorizar sus
experiencias, porque ha estado ganado por la explicable tendencia de hacer
obra..."”?®

Hacer obra, hacer su labor, generar normas, son multiples las tareas
que podemos definir que el docente ejecuta, con la intencién de
“mejorar su trabajo”, sin embargo, esto hace parecer que sdlo pierde el
tiempo, porque las derivaciones reflexivas que pudiera tener como
producto de ello, nunca trascienden, no transforman, que es como
debiera aparecer la reflexion y la conciencia que precede a un nuevo
conocimiento, a un cambio.

La educacidén, como tarea coordinada por el Estado, ofrece la posibilidad
de que el individuo se conduzca al progreso personal y cientifico -segun
lo sefiala el art. 39. Constitucional- sin embargo ese progreso en la
practica social no es claro.

La capacitacion, como una practica social, de la educaciéon no formal,
igualmente requiere de modificaciones que orienten progreso, una
filosofia colectiva, una estrategia de devenir social en movimiento. Dice
Paulo Freire que

n

. en el proceso de aprendizaje, solo aprende verdaderamente aquel que se
apropia de lo aprendido, transformandolo en aprehendido, con lo que es capaz de
aplicar lo aprendido-aprehendido, a las situaciones existenciales concretas. Por el

contrario, aquel que es llenado, por otro, de contenidos que contradicen su propia

forma de estar en su mundo, sin que sea desafiado, no aprende”.?”

En este punto, se da la interseccidon entre el actual proyecto educativo
Foxista 2%, donde prevalecen los postulados freireanos, con /a educacién
para la vida, planteada por Paulo Freire. Se habla de la aplicacion de la
educacién en el centro de trabajo de los empleados, como mas adelante
lo veremos.

2PICON ESPINOZA, César. Educacion de Adultos en América Latina. CREFAL, Patzcuaro, Michoacan,
México, 1985 p. 20

2T FREIRE, Paulo. Extension Educativa. Siglo XXI, editores, S.A., México, 1979, 3% Ed., pp. 10-11

28 Este término, lo utilizo para denominar el sexenio del Presidente Fox, 2001-2006, México.
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Dentro de las estrategias educativas, plantea: “Ofrecer a los jovenes y
adultos que no tuvieron o no culminaron la educacion basica, la
posibilidad de capacitacion y educacion para la vida y el trabajo que les
permita aprovechar las oportunidades de desarrollo”*® Actualmente estd
formado el Instituto para la vida y el trabajo, pero aun no se difunden
las actividades que promueve.

El aprendizaje es un proceso social, de construccion social, colectivo, no
se da en lo individual, y si concebimos a la capacitacion como algo digno
de ser aprehendido, entonces ese proceso social debe ser
corresponsable de lo que cada sujeto en colectivo aprenda.

Este concepto también es un punto de apoyo para fundamentar la
importancia del trabajo en grupo, del grupo operativo para la
funcionalidad de la capacitacion en la educacion no formal.

"...Conocer no es el acto, a través del cual un sujeto transformado en objeto recibe,
ddcil y pasivamente los contenidos que otro le da o le impone. El conocimiento, por
el contrario, exige una presencia curiosa del sujeto frente al mundo. Requiere su
accion trasformadora sobre la realidad. Demanda una busqueda constante. Implica
invencién y reinvencién...”°

El grupo puede ser el inicio de una transformacidn no pasiva,
consciente, transformadora y factor de invencién entre iguales.

2.7 La capacitacion y su conceptualizacion a través de
la Pedagogia

La educacidon, concebida desde la Pedagogia, considera multiplicidad de
concepciones, multiplicidad de épticas, multiplicidad de paradigmas.

"La forma de educacion que supera las rigideces de la experiencia t/’picamen,te
escolar, es conocida, principalmente, con las denominaciones de EDUCACION
EXTRAESCOLAR, EDUCACION NO FORMAL, EDUCACION NO ESCOLARIZADA. No
hay unidad de concepcion en cuanto a sus enlaces, métodos y formas de operacion,
pero por lo menos hay consenso en lo siguiente: la educacién ya no es considerada
como monopolio de las instituciones educativas, pues se reconoce el extraordinario
valor de aprendizaje de la vida y del trabajo, como instancias fundamentales de
realizacién del hombre individual y social”.>!

¥ PODER EJECUTIVO FEDERAL. Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, México, p. 23

39 FREIRE, Paulo. Extension Educativa. Siglo XXI, editores, S.A., México, 1979, 3% Ed., p. 10

3l LATAPI, Pablo. Lecturas sobre Educacion de Adultos en América Latina, CREFAL, Patzcuaro,
Michoacén, México, 1985, p. 17
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En cuanto a Grupo Operativo, se define como un conjunto de personas
con una tarea comun. Lo especifico, es el abordaje de ciertas tareas
gue operan en los individuos como equipo, analizando obstaculos
latentes derivados de las distorsiones defensivas del aprendizaje®?

Esta forma de presentacién desde la Pedagogia Operatoria (PO)?3, se
encuadra en la resolucion de la problematica presentada, desde el
paradigma funcionalista.

La planeacién en la PO parte de la busqueda de alternativas que se
tienen que apoyar en los conocimientos de la psicologia genética, que
proporcionan las pautas evolutivas del pensamiento y de la personalidad
del individuo.

La comunicacion se da en el vinculo que el maestro logre en el alumno
al intentar explorar sus necesidades de contenido, ya que el maestro es
visto aqui como el intermediario entre el pensamiento del sujeto y la
realidad, y luego creando el ambiente propicio para que él busque la
alternativa de solucion.

La planeaciéon viene siendo la manifestacidon de los intereses del sujeto,
traducidos por el maestro en los contenidos basicos, conducidos a través
de un razonamiento operatorio.

La evaluacion se da no como un proceso “formal” o medible, sino a
través de que el maestro propicie transformaciones o construcciones con
una evidente estructura mental mas evolucionada, a través de
preguntas y mucha observacién por parte del docente.

La ensehanza va ligada directamente con los contenidos que al alumno
le interesa aprender. También como el acto de favorecer el espiritu
critico y de cooperacion, partiendo de los intereses colectivos; asegurar
que el paso de unos a otros aprendizajes se realice gradualmente sin
caer en el verbalismo asi como proporcionar situaciones de aprendizaje

2 DE LELLA Allevato Cayetano, La Técnica de los Grupos Operativos en la Formacion del Personal docente
Universitario, en Ponencia presentada en el Congreso Internacional de Educacion, México, D.F, 1978, p.31
33 Pedagogia Operatoria, en lo sucesivo anotaré solo las siglas (PO), por razones de abreviatura
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que activen el ciclo funcional de la inteligencia y estimulen la
construccién de estructuras légicas mas evolucionadas.

El aprendizaje se entiende como el resultado de la satisfaccién de los
intereses del sujeto.

Planeacién, puede denotar conductas observables o no (a la luz de
tecnologia educativa), pero al planear la clase, el maestro explora los
intereses del alumno y los encuadra en un contenido cientifista.

La comunicacién es indivisible de la planeacién, pues no se pueden
plantear los objetivos mientras se desconozca aquello que interesa al
alumno, y en la evaluacidon el maestro propicia transformaciones o
construcciones con una evidente estructura mental mas evolucionada, a
través de preguntas y una buena dosis de observacién.

El conocimiento es el fruto de una actividad intelectual que requiere un
proceso constructivo, descubrirlo es aprender a aprender y ayudar a
descubrirlo es ensefiar a pensar. Adquirir un conocimiento es remitirse
al contexto operacional donde se aprehende, proporciona herramientas
de caracter constructivista, que sdlo en el terreno de las estrategias
didacticas, no de los contenidos, le es permitido al maestro utilizar.

En el caso de la educacidén no formal de adultos, la intencionalidad va en
funcidn de adquirir mejora continua.

Este enfoque de la Pedagogia Operatoria en conjunto con grupo
operatorio, me da la pauta para dar articulacion a un conocimiento
social e individual eficiente.

2.8 Heterogeneidad en grupos de capacitacion

La concepcion de grupo, en grupo de aprendizaje es fundamental: es e/
conjunto restringido de personas, ligadas entre si, por constantes de
tiempo y espacio por su mutua representacion interna, que se propone
en forma explicita o implicita una tarea que constituye su finalidad.>*

3 BAULEO, Armando. El Grupo Operativo, en Antologia de Grupo de Aprendizaje, UPN, marzo de 1985,
México, p. 35
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En el titulo del trabajo, se presenta a la heterogeneidad como una
alternativa para incrementar el aprovechamiento en el aprendizaje de
los alumnos sujetos de capacitacion.

Pero. équé es la heterogeneidad?

Paulo Freire seflala: "...Es de vital importancia romper la dicotomia teoria-
accion, a través de experiencias en las que las posiciones intelectuales y su practica
social sobre la realidad concreta van siempre unidas en la formacién de hombre. Su
pedagogia, enfocada en y para el pueblo”...”®

Freire promueve la concientizacion colectiva que en algin momento
requieren los sujetos para apropiarse de lo nuevo, de lo que aprenden,
de lo que construyen colectivamente. Comparto el concepto de que la
formacién del hombre es parte de su practica social y los conocimientos
que vinculan su accion con el hombre mismo, porque el conocimiento en
si no es nada sin la accién conciente del hombre, que lo convierte en
para si, a juicio de Jean Paul Sartré.. Es decir, que Freire mira este tipo
de intercambios como una condicion social para que el grupo crezca y el
hombre también.

Para los grupos de capacitacién, esa concientizacidn no es posible que
se dé sin la ayuda del entorno, del contexto, de los otros sujetos. Para
la capacitacion, la ayuda de todos los sujetos conlleva a la apropiacién
de conocimientos que se construyen con los demas.

La heterogeneidad, heteros, distinto, otro, y guénos, origen. Se refiere a
la “...diversidad, conjunto compuesto por elementos de distinto
caracter, cualidad o procedencia...">®

Un grupo formado por integrantes con diversidad de escolaridades, con
diversidad de actividad laboral, con varianza técnica puede parecer
inconveniente para el aprendizaje, y en consecuencia, para la
ensefanza. La constitucion heterogénea de un grupo, se puede definir
mediante dos niveles:

35 FREIRE, Paulo. Extension Educativa. Siglo XXI, editores, S.A., México, 1979, 3% Ed., p. 12
3% Diccionario de las Ciencias de la Educacion, Edit. Publicaciones Diagonal Santillana para profesores, 1°.
Edicion, México, 1983, p. 720
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- Nivel formativo
- Nivel de escolaridad

La heterogeneidad es el término que hace referencia a la variabilidad y
disparidad de las partes o elementos de un sistema, de un grupo o de
un fendmeno. Se denomina a grupo heterogéneo a aquel que esta
compuesto por individuos que presentan diferencias en edad, aptitudes,
intereses, motivaciones, objetos. La heterogeneidad de la conducta
humana que se manifiesta en las diferencias interindividuales proviene
de tres factores distintos: la herencia de la especie, la herencia
individual y los factores ambientales. A su vez esas mismas causas son

origen de un cierto grado de homogeneidad. Para Piaget y Flavell,
"...la homogeneidad y la heterogeneidad se dan simultaneamente en el individuo
que presenta un funcionamiento cognitivo homogéneo en determinadas areas,
pero puede manifestar también un pensamiento relacionados con su experiencia o
intereses..."%”

Por lo anterior, la heterogeneidad que prevalece en el campo de la
capacitacion, se refiere a factores ambientales, a decir de esta
definicion.

Al reunir la heterogeneidad con la capacitacién, miramos a ésta con la
preocupacion de ayudar al adulto a superar las carencias educativas que
la institucidn requiere para su mejora en el otorgamiento del servicio, es
decir que los conocimientos previos que un sujeto pueda tener, al llegar
a un grupo en el terreno de educacidn no formal, le proporciona la
posibilidad de socializar su historicidad, sus potencialidades y al unirlas,
en un marco de trabajo docente y grupal, se convierten en posibilidades
de aprender a aprender.

Es en este sentido donde cifro la posibilidad de que las historias, los
conocimientos y las intenciones se vean reflejadas en el grupo, y de esta
manera, la relacién dialéctica que existe entre sujeto-grupo se vincule
estrechamente.

3T LEXICOS CIENCIAS DE LA EDUCACION. PSICOLOGIA. Aula Santillana, Madrid, Espafia, afio 1989,
p. 205
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“...Lograr que el adulto, mas que un conjunto de conocimientos basicos,
aprenda a aprender, es decir alcance a desarrollar los habitos de
autoaprendizaje... "™® Este es el propésito central: hacer de un grupo
plagado de diferencias, una oportunidad para que en conjunto, los
adultos, aprendan a aprender. Por ello la importancia del trabajo con
grupos de aprendizaje, que considero aportan elementos de gran valor
para el aprendizaje individual y colectivo.

¥ ENSAYOS SOBRE LA EDUCACION DE LOS ADULTOS EN AMERICA LATINA, Centro de Estudios
Educativos A.C. 1% Ed. 1982, México, p. 253
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3. CONTEXTO DEL PROBLEMA
DOCENTE

A través de la experiencia, del conocimiento cotidiano, y del colectivo
escolar, todos los agentes que estamos involucrados con el acto
educativo, estamos conscientes de la necesidad de concretar tareas que
contribuyan al mejoramiento del servicio; es imprescindible una correcta
planeacion. Bajo el enfoque de la administracién cientifica, el énfasis en
el proceso de planeacion, nos remite al analisis de creencias, valores,
filosofia de cambio y perspectivas de logro del colectivo de los
trabajadores.

3.1 Diagndstico Pedagdgico

La planeacion estratégica, es el modo en que se prevé actuar para llegar
a un punto previsto. En el presente diagndstico, se presenta un analisis
critico-estratégico que permite mejorar la calidad de los cursos de
capacitacion que se plantean para la puesta en marcha de la innovacion.
Este diagndstico estratégico, tiene como fundamento las aportaciones de
Kaoru Ishikawa y Deming, a través de su obra Calidad total. Al mismo
tiempo, tomé como base el modelo de Diagnostico que aporta el CASO
CONALEP, en el abordaje de Hacia una ingenieria educativa (consultar
bibliografia), que toma como eje el planteamiento de la visidon, misién y
objetivos institucionales.

Por VISION3® comprenderemos la definicion de un estado o escenario
futuro, para mejorar la situacién actual. La visidn se construye,
respondiendo al como llegar o acceder al punto que pretendemos llegar.
De igual manera, comprende el colectivo de la comunidad educativa.

FODA: Se conoce con estas siglas, a la estrategia de planeacion que nos
permiten conocer, diagnosticar la situacién actual y muy caracteristica
de la Institucion o empresa sujeta a revision. La letra F, se refiere a las
fortalezas, entendidas éstas como las caracteristicas de desarrollo de

3% Favor de consultar glosario en la ultima parte de este trabajo
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caracter interno que identifican a la institucion, son altamente confiables
para su crecimiento. La letra O, se refiere a las oportunidades o las
areas de oportunidad, entendidas como aquéllas que la institucion
reconoce como errores o fallas de caracter interno, son las que se tienen
que detectar para convertirlas en oportunidades para mejorar el servicio
que se presta. La letra D, se defiere a las debilidades, entendidas como
las eventualidades que impidan el desarrollo de la institucion, son de
caracter externo. La letra A, se refiere a las amenazas, y se consignan
en este sentido a todas las variables no dependientes que interrumpan
el proceso de desarrollo. (véase siguiente hoja)

DESARROLLO

Para tomar un rumbo, es imprescindible establecer cual es la misién, y
cual la visidon de una Institucion. En este caso, describiré cuales son, en
la Unidad de Capacitacion y Desarrollo de Personal:

MISION:

Capacitar al personal administrativo, docente con funciones
administrativas y de apoyo y asistencia a la educacién, mediante
tematicas que contribuyan al cumplimiento con calidad de sus
actividades laborales.

VISION:

Desarrollaremos estrategias que promuevan el incremento del
aprendizaje de los sujetos a capacitacion.

La deteccion se realizé como a continuacion se plasma:
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Llevaremos a cabo estrategias para convocar al personal sujeto de
capacitacion.

Desarrollaremos estrategias que promuevan la participacién del personal
en los cursos de capacitacion.

Llevaremos a cabo un programa de actualizacidon y capacitacion de la
plantilla de instructores.

Implementaremos estrategias que promuevan el trabajo en grupo, como
medio del incremento en el aprendizaje de los participantes.

Estableceremos estrategias del trabajo por equipos al interior de los
cursos de capacitacién, a fin de lograr vinculacion entre los
participantes, como una forma actitudinal de acceder a los cursos.

Implementaremos estrategias que contribuyan a despertar la curiosidad,
la creatividad y la aprehensién de conocimientos.

Aprovecharemos la heterogeneidad de las escolaridades entre los
participantes de curso de capacitacion, a fin de que se complementen
sus diferencias y accedan al aprendizaje.

Herramientas para efectuar el Diagndstico Estratégico:

En toda institucion que pretenda realizar cambios, mejorar en alguno o
algunas de sus areas, es tarea medular involucrar a todo el colectivo.
Para realizar el presente diagndstico, apliqué una serie de instrumentos
que me permitieron esclarecer la realidad del contexto donde me ubico.

En primera instancia, utilicé el DIAGRAMA DE PESCADO (sugerido a
través de la teoria de calidad total, aportada por Ishikawa), diagrama de
causa-efecto que me proporciond el elemento grafico para la
identificacion de la problematica.
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DIAGRAMA DE PESCADO

CAUSA EFECTO

LIDERAZGO INTERES
PERSONAL

PROBLEMA
Los alumnos
de
TRABAJO capacitacion
no aprenden
la tematica de
los cursos

AREA DE
CAPACITACION

A través de la deteccidén de las caracteristicas especificas del colectivo,
se pueden enlistar las problematicas que mediante la LLUVIA DE IDEAS
se obtuvieron, quedando de la siguiente forma:
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CARACTERfSTICA No. NOTA DESFAVORABLE NOTA FAVORABLE
ESPECIFICA
LIDERAZGO 1. |El jefe no les autoriza a asistir |La normatividad apoya la
capacitacion del personal

2. |El jefe les carga el trabajo,|La nueva administracion no
cuando regresan del curso. reprueba el trabajo de la UC

3. |El jefe no les avisa que estan|La nueva administracion
considerados para curso. apoya con espacios

4. |ElI jefe da facilidades para|Los jefes califican como muy
asistir solo a los consentidos profesionales a la plantilla de

instructores.

5. |Al jefe no le interesa hacer
cambios a los sistemas de
trabajo cuando regresan de
CUrso, con sugerencias.

6. |El jefe no acepta propuestas
sobre nuevas formas de
trabajar

INTERESES 1. |Los trabajadores que estan por|Hay efecto sinergético entre
PROPIOS jubilarse, no consideran | los participantes.
importante asistir a curso.

2. |En el horario matutinos (8:00|El promedio de edad de la
a 10:00 hs.) algunos no|poblacion de la Coordinacién,
pueden llegar es de 30 anos.

3. |Le dan prioridad a la carga de|La juventud, motiva a Ia
trabajo y la familia para no|poblacién de edad mayor.
asistir a curso.

4. |El contenido del curso, no lo|Los cursos de capacitaciéon
aplican en el area donde estan |cubre las expectativas

culturales de los particip.

5. |No hay curso de los temas que|La media aritmética de
les interesan escolaridad, se sitia en

carrera comercial.

6. |No quieren asistir si no se
toman en cuenta sus cursos a
través de Escalafon.

7. |Van porque el jefe los obliga

ROLES 1. |Como trabajadores: consideran |Los participantes tienen
qgue los temas se alejan de su|valores sociales: cooperacion,
realidad. voluntad, solidaridad,

sinergia.

2. |Hay confusion entre el rol de|Lles gustan temas
trabajadores y de padres. actitudinales.

3. |Como seres humanos, Iles
interesan tematicas de
caracter motivacional y de
autoconocimiento.

AREA ~ DE|1. |lLas estrategias de | Existe un buen prestigio para
CAPACITACION convocatoria ya no son|la UCD acerca del trabajo
eficaces. Actualizarlas. profesional

2. |Los instructores necesitan|Tenemos contacto con una

capacitarse para mejorar la

buena parte de la poblacion
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calidad de la ensefianza

Los instructores necesitan
actualizacion pedagodgica

Conocemos la
de las areas

problematica

Los instructores necesitan
contar con conocimientos para
el incremento del aprendizaje
de los alumnos

Tenemos la capacidad para
intuir problemas de
aprendizaje

Los instructores necesitan
conocimientos para un mejor
manejo de grupo

evaluaciéon
nuestra

Existe
continua
poblacion

una
sobre

Los instructores necesitan
homogeneizar el trabajo con el
grupo

El nivel de analisis de los
temas del <curso, no es
uniforme

Capacitar no es sinénimo de
adiestrar

Las escolaridades tan diversas
de los participantes, impiden
avance uniforme

10.

Los temas revisados, se
abordan sin mucho analisis

11.

Los propdsitos de los cursos,
no son claros para jefes y
subalternos

12.

Cada grupo adquiere
personalidad propia

una

13.

Detectar lideres en grupo, para
lograr un efecto de interés
participativo

TRABAJO

En su mayoria, no se llevan a
la practica los contenidos de
Curso.

El aprendizaje de los
contenidos, les sirve a los
participantes para comentarlo
con sus compaferos

La UCD les sirve como fuente
de consulta, para los
participantes que si pueden
realizar cambios en su trabajo

La UCD les apoya con
contenidos técnicos, porque
cuenta con la infraestructura
académica de su plantilla de
instructores.

41




Este conjunto de observaciones, emanan de la problematica que el
colectivo percibe como parte de su realidad. En la deteccién, en el
diagnéstico, participaron todos los actores:

% Los alumnos

% Los jefes de area

% El titular de la Unidad de capacitaciéon y desarrollo
Los instructores

(R

X/
L4

Este listado de caracteristicas especificas, condujeron a marcar el rumbo
sobre el cual podria trabajar para la resolucion del problema, entonces
los resultados enlistados, fueron visualizados a través de una grafica
circular, en la que de acuerdo a la clasificacién de las caracteristicas, me
condujo a confirmar el rumbo sobre el cual debia orientar mis acciones
de resolucién.

Es evidente que sblo se puede trabajar en las variables sobre las que se
ejerza un control adecuado, pero el resto de las caracteristicas no las
debo hacer a un lado porque me sirven como marcos de referencia
sobre la percepcidn del colectivo.

La grafica circular anexa, proporciond la orientacion sobre aquellos
aspectos internos y externos en los que puedo aportar soluciones, en
este sentido la identificacion del FODA, me proporciona los elementos
necesarios para fincar las acciones que emprenderé para la resolucién
de la problematica.

En la pagina siguiente se pueden identificar claramente las fortalezas,
las oportunidades, las debilidades y las amenazas sobre el area y sus
implicaciones.

CONCLUSIONES:
e El diagnostico estratégico es un referente de orientacidn, hacia la
correcta resolucién de la problematica.

e El diagndstico arrojé los resultados del imaginario colectivo que
permean la manera de cdmo se involucra cada agente educativo.
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e El diagndstico me proporciona la certeza de que las acciones de
mejora estan al alcance de mi mano, como agente pedagdgico de
la educacién y como conocedora de la problematica contextual.

e El diagnéstico estratégico, es referente para fincar la misién y la
vision de la Unidad de capacitacion y desarrollo de personal.

e Segun la forma de aplicarlo e interpretarlo, llevara a una
resolucion mas eficiente de la problematica detectada.

3.2 Enfoque de Planeacion Estratégica

El enfoque estratégico situacional, aporta los elementos metodoldgicos
necesarios para ubicar el analisis del contexto. Para tal efecto, se
establecen analisis de caracter tipoldgico, que nos llevan a ubicar el
momento histérico-social que prevalece en el momento de realizar el
presente trabajo.

En el Diagnédstico Pedagdgico, desde el enfoque estratégico, se plasma
la intencionalidad de la planeacion estratégica: planear las acciones,
mediante la deteccion de necesidades concretas, que emanen del
receptor del aprendizaje, del receptor de qué es lo que se planea, para
gué se planea, coOmo se hara y de qué manera se evaluaran los
resultados obtenidos de la aplicacion estratégica de dicha planeacion.

3.3 Enfoque de Politica Educativa

En este apartado, se establece el analisis inicial del sexenio 1988-1994,
del Presidente Salinas, igualmente del sexenio 1994-2000,
correspondiente al Presidente Zedillo, hasta concluir con el del Lic.
Vicente Fox Quesada, 2001-2006.
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Plan Nacional de Desarrollo 1982-1988

Sexenio Gobernado por el Presidente Miguel de la Madrid

Durante este sexenio, la politica educativa, en materia de capacitacion,
inicid6 con mucho interés por parte del Ejecutivo Federal, sin embargo,
como la tarea aun no se encontraba institucionalizada, es decir, la
estructura organica de la administracion publica federal no contemplaba
la tarea de capacitar como un elemento dentro central, la capacitacién
no tuvo el apoyo que requieren las tareas del estado.

Plan Nacional de Desarrollo 1988-1994

Sexenio Gobernado por el Presidente Carlos Salinas de Gortari

1. Educacion como Tarea del Estado

Las estrategias del Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994, ponen de
manifiesto la existencia de cinco objetivos nacionales:
- Defensa de la soberania y la promocion de los intereses de México
en el Mundo
- Ampliacién de una vida democratica
- Recuperacidon econdmica con estabilidad de precios
- La concertacion entre los diferentes sectores empresariales y
federales.
- El mejoramiento productivo del nivel de vida de la poblacion.

Sobre este Ultimo objetivo se desprende el Programa de Modernizacién
Educativa, que habla de:

e Elevar la calidad del servicio educativo

e Atender las desigualdades sociales

e Alcanzar la estabilidad econdmica, paralela al bienestar de la
poblacidn.
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Dice que “...la modernizacién de la educacién comprendera las transformaciones
necesarias para responder a las condiciones cambiantes del pais, y también las
indispensables para que la educacion se oriente hacia el logro de los objetivos
relevantes de los diversos grupos de poblaciéon que la demanda, contribuyendo asi
al proceso para su desarrollo y bienestar...”°

En este sentido, se pretendia que la educacion atendiera las diversas
necesidades de la poblacién, a partir de la “redefinicion de algunos de
los servicios educativos y la incorporacidn de otros, en la busqueda de
alternativas educativas para el futuro.”*

Es en el momento politico-econdmico que se encuentra México con la
consolidacién del Pacto para la estabilidad econémica y el pacto para el
crecimiento y desarrollo econdmico. No olvidemos que el Banco Mundial
en este momento, apoya a la educacidén con empréstitos para el
desarrollo de la educacion tecnoldgica, al sefialar que dentro del
Programa del Mejoramiento Productivo del Nivel de Vida, se contempla

“...Fomentar la educacién técnica, en todos sus niveles, reviste particular
importancia para disminuir el rezago tecnoldégico que separa a México de los paises
avanzados. Vincular la educacion tecnoldégica con los requerimientos del aparato
productivo del pais, serd una estrategia fundamental del programa educativo...”?

También es el momento en que se consolida la descentralizacidon
educativa, adjudicando a los Estados el manejo de la tarea.

2. Capacitacion como estrategia para el mejoramiento de la calidad del
servicio educativo

Se habla del mejoramiento profesional de los maestros, a través del
establecimiento de esquemas que propicien su capacitacién y mejora
salarial, estos dos conceptos unidos se vincularan para sostener la
productividad de la educacion. Quizds los esquemas referidos son la
consolidacién de la federalizacion de la educacién, relacionada con la
calidad de la ensefanza.

“ PODER EJECUTIVO FEDERAL. Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994 en Diario Oficial de la
Federacion del miércoles 31 de mayo de 1989, Segunda Seccion, México, Distrito Federal, p. 40

*1ibid, p. 40

2 ibid. p. 41
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3. Capacitacion como mejora continua

En el Plan Nacional, se habla de la capacitacion en el sentido de
“propiciar una mayor integracién escuela-empresa o empresa-empresa,
para promover el entrenamiento en el trabajo. “*3

4. Capacitacion como un acceso a mejoras salariales

"La modernizacion se propone los objetivos siguientes, que orientaran la
politica educativa durante el periodo 1989-1994:

e Mejorar la calidad del sistema educativo en congruencia con los
propdsitos del desarrollo nacional

e Descentralizar la educacion y adecuar la distribucion de la funcidn
educativa a los requerimientos de su modernizacion y de las
caracteristicas de los diversos sectores integrantes de la sociedad.

e Fortalecer la participacion de la sociedad en el quehacer educativo.

e Implantar modelos educativos adecuados a las necesidades de la
poblaciéon que demanda estos servicios, e introducir innovaciones
adaptadas al avance cientifico y tecnoldégico mundial.

e Mejorar los procesos de formacion y de actualizacion de los
maestros

e Fortalecer la infraestructura fisica del sector

e Establecer la carrera magisterial” **

Se da en este momento histérico la posibilidad de que la capacitacién
aparezca en dos contextos: el de la actualizacion magisterial, mediante
la aparicién de la carrera magisterial y la aparicidon de la capacitacién en
la empresa, para que sea la propia empresa la que otorgue a sus
trabajadores los conocimientos que requiere para adecuarse a sus
circunstancias laborales en particular. Aunque en la Ley Federal del
Trabajo ya existia el III capitulo relativo a los derechos y obligaciones
del patrén, en realidad su ejecucion estaba mal supervisada y, por lo
tanto, no revestia la importancia que tiene.

“PODER EJECUTIVO FEDERAL Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994 en Diario Oficial de la
Federacion del miéreoles 31 de mayo de 1989, Segunda Seccion, México, Distrito Federal, p. 41

Ty,

Ibid. p. 41
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5. Capacitacion como fuente ideoldgica del Estado Mexicano

“...Mejorar la calidad de la educacion y de sus servicios de apoyo es imperativo para

fortalecer la soberania nacional, para el perfeccionamiento de la democracia y para

la modernizacién del pais...”,*®

Esto es, que los contenidos que la propia autoridad educativa elige,
seran acordes con las necesidades que el Estado tenga para “fortalecer
la soberania nacional y la democracia”, por lo que la educaciéon no
formal, también sera acorde con esa necesidad de sostener el aparato
ideoldgico necesario para el Estado mismo.

En el sexenio 1988-1994, la capacitacion se aplic6 de una manera lirica,
poco organizada, fundamentada sélo en las necesidades locales que la
autoridad tuviera para “adiestrar” al personal en las habilidades que
este requiriera. Los contenidos de los cursos iban desde técnicos, hasta
meramente informativos.

La deteccion de necesidades de capacitaciéon se aplica anualmente, a
inicio de afio natural y los resultados producto del diagnéstico que se
obtuvo en esa época, determind cuales eran los cursos que se
impartirian a lo largo del afio. He de ser clara al mencionar que el
sector de empleados que capacito es administrativo, docente con
funciones administrativas y personal de apoyo y asistencia la educacién,
por ello la capacitacién magisterial esta fuera de mi tarea laboral. He de
decir también que en ese momento, mi actividad laboral era otra, en un
contexto muy diferente y como tampoco hay antecedentes por escrito
de esto, acudi a las fuentes que me podian proporcionar esta
informacion: personal con mas de 12 afios de servicios.

El Departamento de Desarrollo de Personal, aparece en 1990 en la
Coordinacién Sectorial de Educacién Secundaria, (cuando a su vez ésta
era la Direccidn de Educacion Secundaria y el Departamento era
solamente Unidad de Capacitacion) Como lo menciono renglones arriba,
los controles no existian, la actividad se ejecutaba de manera informal,
sin fundamento legal ni quizds muchos deseos, soélo era cubrir un
espacio, y un requisito de caracter estructural.

4 PODER EJECUTIVO FEDERAL. Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994 en Diario Oficial de la
Federacion del miéreoles 31 de mayo de 1989, Segunda Seccion, México, Distrito Federal, p. 41
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Se realizaban actividades recreativas, sociales y culturales, pero
capacitar en su forma real, no se llevaba a cabo. Hasta este momento
capacitar, es un concepto alejado de una aplicacién seria y formal.

A continuacién, analizaremos el Plan Nacional de Desarrollo en la
administracion del Presidente Zedillo.

Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000

Sexenio Gobernado por el Presidente Ernesto Zedillo Ponce de Ledn

1. Educacion como tarea del Estado

En el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, se manejan cinco
propodsitos centrales:

1. Fortalecer el ejercicio pleno de la soberania nacional como valor
supremo de nuestra nacionalidad y como responsabilidad primera
del Estado.

2. Consolidar un régimen de convivencia social regido plenamente
por el derecho, donde la Ley sea aplicada a todos por igual y la
justicia sea la via para la solucién de los conflictos.

3. Construir un pleno desarrollo democratico con el que se
identifiquen todos los mexicanos y sea la base de certidumbre y
confianza para una vida politica pacifica y una intensa
participacion ciudadana.

4. Avanzar a un desarrollo social que propicia y extienda en todo el
pais las oportunidades de superacién individual y comunitaria,
bajo los principios de equidad y justicia.

5. Promover un crecimiento econdmico vigoroso, sostenido vy
sustentable en beneficio de los mexicanos.

Del cuarto propdsito denominado DESARROLLO SOCIAL, deriva la tarea
educativa, la EDUCACION, donde se sefiala que “...se ha fomentado la
capacitacién para el trabajo...”®

* PODER EJECUTIVO FEDERAL. Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000. Poder Ejecutivo Federal.
México, 1995, p. 84
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"...Una de las demandas mas repetidas es una educacion de cobertura suficiente y
de buena calidad. La cobertura de nuestro sistema educativo comprende a la
mayoria de los mexicanos. Es tiempo de elevar su calidad en beneficio de
todos...”*”

Aungue no menciona tacitamente la capacitacion, ésta se dio de manera
generalizada en el contexto interno de la propia SEP.

Desde el inicio de la administracidon, por instrucciones de la Oficialia
Mayor de la SEP, se sefalaron algunos cursos, contenidos y material
para que se formalizara la estructura curricular y se procediera a la
imparticion de cursos.

La Oficialia Mayor, sefial6 que por instrucciones del Secretario se
capacitaria al personal a razén de dos cursos por afio (como minimo),
haciendo un total de 20 horas por cada curso, y en el ano 40. Esta
instruccidon fue contenida dentro del Programa de Modernizacién de la
Administracién Publica, tomando como eje la capacitacién al personal.

2. La capacitacion como una estrategia para el mejoramiento de la
calidad del servicio educativo

El Programa de Modernizacion de la Administracion Publica (PROMAP)*®,
es el Programa Sectorial que sefala las instrucciones para ejecutar
estrategias de capacitacié’n, se sitla en el cuarto SuI;)programa,
denominado DIGNIFICACION, PROFESIONALIZACION Y ETICA DEL
SERVIDOR PUBLICO, que sefiala

“...privilegiar la inversidn en infraestructura fisica, mejoramiento de los servicios
publicos, la dotacion eficiente y oportuna de los insumos de uso generalizado que
provee el sector publico, y en especial la capacitacion y la superacion de los
recursos humanos que demanda la modernizacién del pais...” *°

* PODER EJECUTIVO FEDERAL. Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000. Poder Ejecutivo Federal.
México, 1995, p. 85

* En lo sucesivo indicaré tinicamente PROMAP por razones de abreviatura

% PODER EJECUTIVO FEDERAL. PROGRAMA DE MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION
PUBLICA, México, 1995, p. 2
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3. Capacitacion como mejora continua

Dentro de las Lineas de Accion del PROMAP, indica que a partir de 1995,

“...las dependencias y entidades deberan emprender acciones de capacitacion
destinadas, entre otros aspectos, a proveer a los servidores publicos de las
habilidades administrativas y técnicas que requieren los diversos puestos; a dotarlos
de las capacidades y actitudes que demanda el nuevo enfoque de calidad en la

atencion a la poblacién y la mejoria en los estandares de servicio, y a promover en

ellos la utilizacién de nuevas tecnologias”.>®

Esta aseveracion fue, desde mi punto de vista, el sustento para girar la
indicacién de cuales serian los cursos que se impartirian al personal
administrativo, donde se concreta el conocimiento de la institucion, el
conocimiento del sistema de calidad de los servicios, de la manera de
administrar su trabajo y cédmo consolidar el trabajo comun

4. Capacitacion como un acceso a mejoras salariales

Ante un marco de cambio en la administracién publica que senala el Plan
Nacional de Desarrollo, el Programa de Modernizacién de la
Administracion Publica y los proyectos prioritarios que marca el
Programa de Desarrollo Educativo 1995-2000, es oportuno avanzar en
la prestaciéon de los servicios para que ellos respondan a las necesidades
de los ciudadanos. La SEP establecié la organizacidon y funcionamiento
del Comité Interno para el Mejoramiento Administrativo de los Servicios
que brinda la SEP, y éste a su vez con las demas unidades
administrativas encargadas de fomentar una nueva cultura de servicio.
CIMAS emitido algunos indicadores de calidad, para verificar que el
mejoramiento del servicio se estaba dando paulatinamente, entre ellos
el clima laboral, donde de igual manera el personal de las areas que se
encontraba capacitado podria sugerir un mejor nivel de otorgamiento de
servicios. Esto conduce a ver la capacitacion como eje central del
mejoramiento de los servicios, proporcionando a los trabajadores las
herramientas, conocimientos e instrumentos necesarios para laborar con
mayor productividad.

** PODER EJECUTIVO FEDERAL. Programa de Modernizacion de la Administracién Puablica 1995-2000,
México, 1995, p. 22
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En este marco, se propuso la carrera de servicio civil de carrera, en la
gue el servidor publico que cumpliera 40 horas de capacitacion al afio,
seria recompensado econdmicamente. Esta propuesta no fue aprobada
por el Congreso, aun cuando la propuesta estuvo en sus manos.

5.Capacitacion como fuente ideoldgica del Estado Mexicano

La tematica elegida para los cursos, avala algunos aspectos que el Plan
Nacional de Desarrollo propone, y de esta manera el Ejecutivo establece
el compromiso con las Secretarias de Estado para que en una misma
tematica se sustenten los valores que han de prevalecer en su
administracion. Esto no solo representa la posibilidad de que el
Ejecutivo legitime su estancia en tanto administra al pais, sino que a los
empleados se les proporcionen las herramientas necesarias para que la
ideologia vigente, no se pierda.

Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006

Sexenio Gobernado por el Presidente Vicente Fox Quesada

1. Educacion como tarea del Estado

"...La educacion es el instrumento mas importante para aumentar la
inteligencia individual y colectiva, y para lograr la emancipacion de las
personas y de la sociedad...”? Este postulado, estd comprendido como
una de las bases de la ideologia foxista, asi como uno de sus fuertes
sustentos compromisos de campana.

“...La educacion es el eje fundamental y debera ser la prioridad central del gobierno
de la Republica. No podemos aspirar a construir un pais en el que todos cuenten
con la oportunidad de tener un alto nivel de vida si nuestra poblacion no posee la
educacion que le permita, dentro de un entorno de competitividad, planear su
destino y actuar en consecuencia...”?

Esta aseveracidon, es base para otorgar a la capacitacién laboral un
sustento de caracter socio-politico, fundamental para los apoyos que
requieren los trabajadores para acceder dentro de la escala laboral, y
personal.

Sl PODER EJECUTIVO FEDERAL. Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, México, p.15
S2PODER EJECUTIVO FEDERAL. Programa Nacional de Educacion 2001-2006, México, p. 17
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“...La complejidad, diversidad y magnitud de oportunidades y desafios que debe
atender nuestro pais en el terreno educativo, van mas alla de la accion
gubernamental. Los desafios demandan una nueva vision de la responsabilidad
pUblica sobre la educacién, sustentada en la participacién de la sociedad...”.”>

Como tarea del Estado, concibe una vez mas la educacién como una
tarea exclusiva, comprometiendo los valores vigentes: calidad, una
cobertura mas amplia y con una mayor participacion de la ciudadania.
Requiere la participacion del total de involucrados en el acto educativo,
como responsabilidad compartida para acceder a la educacién en todos
los niveles.

2. La capacitacion como una estrategia para el mejoramiento de la
calidad del servicio educativo

“...En concordancia y como resultado de ver a México en el afio 2025 como un pais
con mejores posibilidades, el propdsito central y prioritario del Plan Nacional de
Desarrollo es hacer de la educacién el gran proyecto nacional. Lograrlo implica
contar con programas, proyectos y acciones que permitan tener:

Educacion para todos

Educacién con calidad

Educacion de vanguardia

Revolucién educativa total...”*

X3

¢

0
”Q

X3

¢

9
”Q

Sugiere estrategias especificas:

a) Proporcionar una educacion de calidad, adecuada a las necesidades
de todos los mexicanos.

b) Desarrollar una cultura que promueva el trabajo como medio para la
plena realizacién de las personas y para elevar su nivel de vida y el de
sus familias. Para ello se profundizan los programas de capacitacion y
desarrollo de asistencia técnica para trabajadores en activo vy
desempleados, y se estableceran mecanismo para que las condiciones
de creacidon estén al alcance de todos. “...Se propiciara y se difundiran
los valores de la nueva cultura laboral para crear un clima que favorezca
la productividad y la competitividad.. "

>3 ibid, p. 18
*ibid p. 19
 ibid. p. 73
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Involucra a la educacion formal y no formal, y en muchos casos el Plan
Nacional no es claro en cuanto a su aplicacion practica, es decir sus
estrategias, que tienden a concensar las necesidades especificas de la
poblacién.

3. Capacitacion como mejora continua

Se habla a lo largo de todo el Plan, de la escuela de calidad que se
pretende crear y promover, para el mejoramiento del servicio educativo
en todos sus niveles, dando especial prioridad a la educacién basica y
superior.

4. Capacitacion como un acceso a mejoras salariales

“Los esfuerzos institucionales en materia de educacién para adultos,
capacitacion laboral y educacion técnica son aun insuficientes en cuanto
a sus estrategias y alcances. Muestra de ello son las dificultades para
impartir la capacitacion laboral y la educacién técnica basada en normas
de competencia entre las instituciones publicas y privadas que ofrecen
estos servicios.”

“...El dinamismo de los cambios globales plantea a las personas el doble reto de
contar con conocimientos, habilidades y destrezas siempre crecientes para
insertarse en el mercado laboral, y de continuar su educacion. Aprender durante
toda la vida se ha convertido en un nuevo paradigma en muchos paises. Los
mexicanos, no pueden permanecer pasivos ante los reclamos de un mundo
cambiante...”™®

Plantea la necesidad creciente de la capacitacion en el terreno de la
educacién no formal, y al mismo tiempo denota el interés porque la
poblacion acceda realmente a capacitarse en sus centros de trabajo. No
plantea estrategias concretas, hasta el momento. ElI Programa de
Modernizacion Educativa, seguramente puede proporcionar elementos
valiosos, en cuanto esté lista.

*Sibid, p. 74
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5. Capacitacion como fuente ideoldgica del Estado Mexicano

“Impulsar por medio del Consejo Nacional de Educacion para la Vida y el Trabajo,
gue los instrumentos e Instituciones que atienden la educacion y la capacitacion de
los adultos se articulen hasta conformar un sistema nacional que ofrezca opciones
para la educacion durante toda la vida y para la capacitacion, con base en el apoyo
de las tecnologias modernas de informacién, aprendizaje y comunicacién: que
cuente con los instrumentos para facilitar a todos el transito entre los mundos del
trabajo y la educacion formal, y que reconozca los conocimientos, habilidades y
destrezas adquiridas en uno o en otro.”™’

La capacitacién, adquiere una nueva dimensidn: la supervisién de un
Consejo Nacional, que en apariencia pretende consolidar la validez de
los estudios del personal que asista a incrementar sus niveles de
escolaridad. Serd muy interesante ver como el Ejecutivo asienta esta
propuesta.

Los conceptos de Paulo Freire prevalecen en la propuesta de este
sexenio, desde el enfoque “educacién para toda la vida”, que es
postulado de Freire.

Actualmente, a través de la instruccidon generada por la Oficina de
Coordinacién de la Presidencia de la Republica, y supervisada a través
de la Oficialia Mayor de la S.E.P., en coordinacién con el Modelo
estratégico de Innovacion Gubernamental, emitido por la Oficina de
Coordinacion de la Presidencia de la Republica (México),se imparten
cursos con el titulo Mi cédigo de ética, Exito en la atencidn al cliente.

°7ibid, p. 75
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4. PLANTEAMIENTO DEL
PROBLEMA DOCENTE Y
PROPUESTA DE INNOVACION

En este capitulo, se abordara el marco tedrico que posee la capacitacion
en el terreno pedagdgico. Se establecen, también, los indicadores de la
evaluacién y los aspectos procesuales y procedimentales que conlleva la
propuesta de innovacion.

4.1 Sobre la curricula de los cursos

En los cursos de capacitacion que imparto, la Oficialia Mayor, a través
de la DICADEP, sefala la curricula que ha de impartirse, teniendo como
base el catalogo de cursos autorizados por la comision bipartita SEP-
SNTE. La curricula se divide en cuatro vertientes:

Vertiente institucional

Vertiente operativa

Vertiente de servicios

Vertiente especifica (dirigida a mandos medios)

o=

Los cursos que imparto, son de la vertiente institucional y de la vertiente
operativa. La de servicios, es encomendada a instructores externos
(generalmente el ISSSTE), porque son tematicas sobre oficios, como:
cerrajeria, plomeria, cocina, etc. Los de la vertiente especifica, hasta el
momento se ha planteado como posibilidad, sin embargo no se ha
impartido, esto se debe a que es una especie de induccién para cuando
el servidor publico de mando medio toma posesiéon de su cargo, y se
debe tener el conocimiento técnico del area que tendra bajo su
responsabilidad: como Recursos Financieros, etc.

La vertiente institucional, comprende los siguientes cursos:

Induccién al servicio publico
Calidad en el servicio
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Administracién del Trabajo
Trabajo en equipo
Etica del servidor publico

La vertiente operativa, comprende:
Introduccion a la Funcidon Secretarial
Ortografia I
Ortografia II
Ortografia III
Redaccidn oficial
Redaccidon avanzada
Administraciéon Secretarial

Como lo sefala la estructura curricular, a través del manual de
Lineamientos que regulan el proceso de capacitacion.

4.2 Sobre las estrategias de convocatoria para la
imparticion de cursos

Se envian listas a los titulares de las areas para que éstos comuniguen
al personal a su cargo las fechas que les corresponde tomar su curso, al
tiempo se les solicita regresarlas, previa firma de enterado de los
trabajadores.

Adicionalmente, se colocan listas con los nombres del personal sujeto a
capacitarse, las fechas del curso, el lugar, el nombre del instructor, etc.
en lugares visibles, con la finalidad de que el personal se entere
directamente.

Telefénicamente se les recuerda a los participantes la fecha del inicio del
curso, y cuando no asisten, se hace del conocimiento de los titulares de
las areas.

Estas estrategias tienen la finalidad de que todo el colectivo se involucre
con la actividad, y no siempre se logra el propdsito de la difusién del
Curso.
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4.3 Sobre seguimiento y evaluacidon de curso

La evaluacion del curso que la Oficialia Mayor sugiere es un tanto
subjetiva: en un primer momento, es decir a principio de curso, se
aplica una evaluacion inicial (que tiene un caracter mas de exploracion
gue de medicién) y a término de curso, una final.

Realmente en la capacitacién no existe un juicio especifico, una norma
institucional que regule el proceso de evaluacion debido a que se
contextualiza en la educacién no formal. Si un participante cubre
minimo el 80% de su asistencia, se considera como aprobado.

El marco juridico de la capacitacion, comprende:

- Desde la Ley Federal del Trabajo, como un requisito de la
Institucion, regulado por la Oficialia Mayor. Este requisito, en la
practica es un elemento funcional dentro de la estructura
organizacional de las diferentes areas de la SEP.

- Capacitacion como proceso: pretende regular acciones vy
respuestas a favor del incremento del desarrollo del personal.

- De acuerdo al paradigma humanista, pretende que a través de la
mejora continua en actitudes, en consolidacion de valores
sociales, se mejore el ambiente laboral y, en consecuencia la
productividad en el desempefio del trabajador. Sdélo en ese orden
se puede ver realmente impactado el conocimiento que el sujeto
en s/ adquiera mediante curso de capacitacion.

4.4 Tipo de proyecto y caracteristicas

Esta propuesta de innovacion, se suscribe a una accion docente y
pretende la modificacion del proceso de aprendizaje de mis alumnos,
como referente de la modificacion que como guia y como asesor
pretendo implementar en los grupos con los que trabajo.
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Accidon docente, porque se refiere a trabajar la curricula oficial de los
cursos que imparto, pero el disefio y aplicacién de algunas estrategias
gue contribuyen a la aprehensién de conocimientos de los alumnos.
Tengo como contexto y campo de accién, Unicamente a mis alumnos vy
no involucro colectivamente a la planta docente.

4.5 Marco pedagdgico-estructural

En este espacio, se aborda un analisis organizacional de la teoria de
sistemas, desde el paradigma de la complejidad. La SEP como
institucion gubernamental, cuenta con un sistema de funcionamiento
pluridimensional, en el que se encuentran insertas diferentes tareas,
todas en funcién de contribuir al otorgamiento del servicio educativo. El
servicio educativo, es una tarea en la que se implican dos miradas: la
ensefianza y el aprendizaje, relacién dialéctica de la tarea educativa, por
lo que ambas partes, merecen tratamiento pedagdgico especifico, la
actividad docente y la actitud de aprendizaje del alumno. El caso de los
adultos, es diferente al resto de los niveles educativos en el terreno
formal.

Todo sistema, incluye subsistemas que contribuyen al cumplimiento de
la tarea asignada. La capacitacion, desde este enfoque adquiere una
dimensién pluricultural, donde se inserta la tarea del Estado, por un
lado, y el aprendizaje del sujeto, por el otro.

Analizando el aprendizaje del sujeto de capacitacién en un marco
institucional tradicional, la educaciéon del adulto es tomada en cuenta
para hacer uso de ella a manera remedial, es decir, la actividad
capacitadora se requiere cuando el trabajador es necesario
reconceptualizarle su forma de trabajo, para que proporcione un mejor
servicio, parte de una tecnologia educativa, en la que no existe el
proceso de transformacion consciente, y por ello las estrategias de
enseflanza estan permeadas no por una didactica operatoria, funcional,
donde el sujeto parta de su consciencia para transformar, sino que parte
de las necesidades de la propia Institucion.

Es en este sentido que el proceso institucional de apropiacién de
conocimientos, sefala como meta especifica que el trabajador sélo
aprenda lo que necesita en su entorno, en la actividad laboral asighada,
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en su actividad que el profesiograma sefiala®® porque ello podria
producir un efecto contrario a los intereses de la propia Instituciéon o del
mismo Sindicato.

Desde el analisis del sistema a través del materialismo historico, el
control del poder, se da a través de la educacién, y qué mejor que un
sujeto desempefie mejor su fuerza productiva sin danima, sin
pensamiento, sin reflexion. Un sujeto desprovisto de estas
caracteristicas, es mas controlable, y ayuda a sustentar la ideologia del
gobierno en turno.

El marco pedagdgico que posee la capacitacion, varia de acuerdo a los
contenidos de cursos:

» Para los cursos de la vertiente institucional, contemplan
contenidos de la estructura organizacional de la SEP, calidad en el
otorgamiento del servicio, administracion del trabajo y trabajo en

equipo®® . La pedagogia que se sugiere a través del paquete
didactico, es una mezcla de Tecnologia Educativa y Didactica
tradicional.

» Para los cursos de la vertiente operativa, se contemplan
contenidos técnicos: mecanografia, redaccion, ortografia,
administracion, organizacion de oficinas. Se sugiere en exclusiva
una Pedagogia tradicional: técnicas expositivas, evaluaciones
sindnimas de medicion.

» Para los cursos de la vertiente actitudinal, se contemplan
contenidos desde la psicologia individual. La pedagogia que se
sugiere, es igualmente tradicional.

4.6 Marco Tedrico de la propuesta de innovacion

Es importante sefialar que toda propuesta de innovacion al interior del
aula, compete a los actores que intervienen en el proceso aprendizaje-
enseflanza (personalmente invierto el término, porque me parece que
de esta manera se le pone énfasis al qué aprende el sujeto, y se le

B El profesiograma es un instrumento producto de la Tecnologia Educativa, en la que se sefialan las funciones
que el trabajador realizara, asi como el perfil académico que debe poseer para su contratacion.

> Trabajo en equipo es un curso sui generis porque aborda muchos contenidos de trabajo individual, pero no
abunda en estrategias de trabajo colectivo.
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coloca en un lugar prioritario. Para ello, la Ley de Educaciéon del Distrito
Federal senala al

educador como un factor de cambio social del proceso y que debe contar con los
medios adecuados que le permitan realizar eficazmente su labor educativa, teniendo
libertad para dosificar los programas de estudio y seleccionar los recursos didacticos
y métodos pedagdgicos.®®

Esta aseveracion se cita en este punto, porque aunque normativamente
exista la libertad de catedra, el docente muchas veces no sabe utilizarla;
pero fundamentada en esta observacién, igualmente respaldo mi
propuesta desde la norma misma.

4.7 Pedagogia

El curso que he elegido para insertar mi propuesta de innovacion, se
encuentra contemplado dentro de la vertiente operativa, llamado
INTRODUCCION A LA FUNCION SECRETARIAL.

Comenzaré por definir las caracteristicas de la educacion del adulto, y
con base en ello, realizaré mi propuesta pedagdgica fundamentada en la
Pedagogia operatoria.

La educacidn de los adultos tiene, por sus objetivos, algunas
caracteristicas especificas. @ En Ameérica Latina, gran parte de la
educacién de los adultos se encuentra enmarcada dentro de la fuerza
laboral. El promedio del nivel académico del mexicano, se encuentra
ubicado en 6to. de primaria®!, es decir que México es un pais que sus
habitantes tienen un minimo conocimiento académico y en este sentido
pudieran surgir diversidad de juicios hacia el Estado y los sujetos en
particular, pero ello no es motivo de analisis del presente trabajo.

Me referi a las razones académicas que tiene tanto el Estado como la
iniciativa privada para dotar de conocimientos a los empleados que bajo
el esquema institucional requieren actualizacidon en la utilizacién de las

% LEY DE EDUCACION DEL D.F., Art. 17. Ia Legislatura de la Asamblea Legislativa del Distrito Federal,
México, aprobada el 28 de abril del 2000,

%! Dato proporcionado por el INEGI, segun archivos del afio 2,000, obtenido del Anuario sobre Educacion de
México.
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nuevas tecnologias y los procesos de trabajo, es decir, la reingenieria de
procesos. Para ello, la Ley Federal del Trabajo y el Reglamento de
Condiciones Generales de Trabajo, se ha establecido, normado e
institucionalizado proveer de estas herramientas de actualizacidn,
instruccién y capacitacion.

Refiriéndonos a la educacién de los adultos, la actividad que se
objetiviza es la actividad que en su aplicacion real lleva al trabajador a
re-educarse son las razones culturales y las profesionales que requiere
la institucién que lo contiene. La educacidn o capacitacidon en el adulto,
fundamenta su existencia y su accidon por la culturizacion que requiere
para fomentar el trabajo, la recreacion, la vida familiar, etc.

Para ello, la estructura organizacional requiere una mayor movilidad de
los trabajadores, que encamine el progreso. Todo esto, significa buscar
las acciones pedagdgicas destinadas a prevenir los fendmenos de
obsolescencia para que el trabajador se capacite, conozca nuevos
procesos y con ello se cubra la necesidad de actualizacién permanente.
Por ello, en la capacitacidon se hace necesaria la utilizacién de elementos
de apoyo didacticos, estratégicos y pedagdgicos que contribuyan al
aprendizaje de los adultos.

“...La educacion del adulto se presenta como una operacion de recuperacion, un
medio de perfeccionamiento, como el instrumento para un cambio de especialidad
profesional y como un modelo cultural capaz de inspirar la transformacion
cualitativa y cuantitativa de las estructuras de la escuela y la universidad...”®?

El contexto escolar y laboral, tienen diferencias significativas, no sélo en
el terreno procesual ensefanza-aprendizaje, sino del colectivo
involucrado en éste Ultimo. En la educacién de adultos, sdélo el adulto es
el involucrado en su propio proceso.

La Didactica, la Pedagogia que se puede utilizar, en tales casos y acorde
con las necesidades de capacitacién, se puede conceptuar como una
Pedagogia no escolar como ciencia de la formacion de adultos.
Pedagogia, desde su raiz etimoldgica agogi del nifio, de los nifios, no
sugiere que pueda ser una ciencia que apoye en el proceso ensefanza-

2 DUMAZEDIER, en Educacion permanente, en Enciclopedia Universalis, octubre de 1969. Psicopedagogia
de los adultos, Antoine Leon, Colecc. Minima, México, 1979, p. 23
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aprendizaje del adulto, en cuyo caso se hablara de la CIENCIA DE LA
EDUCACION, antes que Pedagogia.

Esta ciencia de la educacion, se apoya en disciplinas cientificas
especificas como son Sociologia y Psicologia. Interviene decisivamente
como ciencia de la educacidn y abarca aspectos tedricos y practicos.

- Los aspectos tedricos, son conferidos al sistema institucional, que
requiere el conocimiento técnico para si.

- Los aspectos practicos son sujetos de manejo por parte del
docente frente a los capacitados.

- Es en este sentido donde la propuesta de innovacién toma forma,
a través de la accién como docente: se reconceptualiza el trabajo
del maestro pues pasa de ser el centro del proceso, a sélo guia en
caso de que el alumno asi lo requiera. Su acciéon, y en
consecuencia mejorar el nivel de aprendizaje de los alumnos.

Esta propuesta, remite al anadlisis de la formacion de adultos que la
Andragogia conceptua desde sus propias filas.

"...En Bochum... la formacion de adultos esta unida con la formacion
postescolar y profesional, o sea, con todas aquellas formas que podrian
aglutinarse en la educacién no escolar. 3 Es decir que como educacién
de adultos, se podria asumir la capacitacion como Andragogia , no como
disciplina contraria a la Pedagogia (que de acuerdo a su etimologia se
encarga de los procesos de aprendizaje del nifio), sino como una
disciplina enfocada al estudio de los procesos de aprendizaje del adulto.

Resume la Andragogia dos condiciones para el trabajo objeto: contar
con un método cientifico de trabajo y tener como objeto de estudio la
formacién de adultos. En este sentido formacién de adulto no
necesariamente desde el enfoque de la educacién formal, sino también
la capacitacion como educacién no formal.

SKNOLL, Joaquim H., La formacién de adultos, 1 *Ed., Edit. Roca, S.A. México, 1979, p. 14
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Cabe mencionar, que entre ambas existe una estrecha vinculacidn:
Pedagogia y Andragogia estudian los procesos ensefianza-aprendizaje,
la primera del nifio, y la segunda pretende en exclusividad del adulto.

Como Andragogia, los procesos para la formacién de adultos en un
marco de educacion no formal, concibe la capacitacion como una forma
estratégica de ensenanza para el adulto.

En esta postura, se citan dos razones que permiten o impiden el acceso
del sujeto a la capacitacion:

- Las razones objetivas
- Las razones subjetivas

Antes de pasar a la explicitacion de ambas razones se resalta la
importancia que tiene para el docente que el alumno sea considerado el
sujeto de aprendizaje, y no como el objeto de ensefianza. Trataré, a
partir de las presentes razones, de reconocer los limites del aprendizaje

de los alumnos y la ensefianza estratégica que realizaré para lograr ese
apropiamiento de conocimientos que el alumno realice mediante su
iniciativa de aprender.

1.Razones objetivas:

En éstas, considero se encuentran las siguientes razones, derivadas de
la concientizacion que el sujeto desea hacer del conocimiento per se

- Aprender a desarrollar nuevos procesos

- Aprender nuevos sistemas de trabajo

- Desarrollar nuevas técnicas de comunicacion

- Involucrarse en el aprendizaje del manejo de los equipos tecnoldgicos

- Adquisicion de las nuevas habilidades que requiere la atencién al
publico

- Concrecién en el manejo de técnicas de comunicacion.

- Mejoramiento del clima Ilaboral, en cuanto a las relaciones
interpersonales.

- Optimizacion en el manejo de los equipos tecnoldgicos
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2. Razones subjetivas:

Estas razones estan supeditadas a un nivel intraindividual -es decir al
interior del sujeto- que hacen su actividad motora mas eficiente, con la
consecuente satisfaccion personal. Las razones subjetivas no
necesariamente se centran en las derivadas de la psique del sujeto, sino
gue la propia instituciéon que lo alberga, le proporciona el modelo de
actuacion a seguir, los patrones de conducta a desarrollar, e incluso el
estandar de los niveles de satisfaccion. Con base en ello, el sujeto
aprende a modelar aspectos, tales como:

- Reto de mejora continua

- El cumplimiento de una obligacidén (como en algunos casos es vista la
capacitacion)

- Las posibles sanciones a que es acreedor por no asistir a cursos

- La posibilidad de ascenso en el escalafon vertical y/u horizontal

- Ser mas competente en el entorno laboral

- Fincar cierto poder, basado en el conocimiento.

- Que la mejora de conocimientos repercuta, a la larga, realmente en
el salario.

- Sentirse reconocido por el jefe vy, consecuentemente por la
institucion.

- La adquisicién de poder, como una forma de reconocimiento.

- Deseo del Autoconocimiento

Existen ciertos FUNDAMENTOS PSICOLOGICOS DENTRO DE LA
FORMACION DE ADULTOS, que con base en los aportes de Antoine
Ledn, me gustaria citar:

"... Los objetivos educativos que persigue la educacion formal, son diferentes a los
que persigue la educacion no formal, asi mismo, los objetivos educativos de la
educacion no formal, en el terreno de la capacitacion, son muy variables de
institucion a institucion, debido a que los propdsitos de realizacion, son divergentes
al igual. Paralelamente, los motivos de acceder a capacitarse, de individuo a
individuo, también son diferentes...” :%*

Para Gaston Berger®® los objetivos educativos en la formacion del adulto
se pueden dividir en dos:

% LEON, Antoine, Psicopedagogia de los Adultos. Siglo XXI, editores. Colecc. Minima, 1979, 3%
Edic.México, p. 81
Ibid. p. 83
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1. En la satisfaccién de las necesidades de la persona
2. En la satisfaccion de las necesidades de la funcién.

Por supuesto que esto nos remite a las razones intrinsecas y las razones
extrinsecas, que anteriormente describi, pero en esta clasificacién se
contemplan necesidades muy particulares, del individuo como tal, y de
la funcién técnica que desempeia en la institucion, es decir, nos remite
a la observacion del comportamiento del sujeto, como una actividad
integral.

Existen algunos rasgos del alumno adulto que nos indican su aceptacién
o rechazo de la accion educativa a la que esta sujeto, asi como del
contenido del curso:

% Razgos negativos: Es decir, los que disminuyen las posibilidades
de la accion (segun Goguelin):

- La edad avanzada, implica disminucién de las capacidades
intelectuales, debido al deterioro de las capacidades psiquicas.

- Regresion de la adaptabilidad.

- Disminucién de la creatividad

- Disminucién del sentido del riesgo (miedo a nuevos retos)

- Disminucién del deseo de cambio

- A menor escolaridad, menor capacidad de abstraccion, tiempo y
distancias.

% Razgos Positivos: Es decir, los que favorecen las posibilidades de
la accidén:

- El trabajador asume responsabilidades en el marco laboral y al
interior de la institucién.

- Elabora proyectos a mediano y largo plazo.

- Existe la conciencia del éxito social y profesional.

- Un otrora adolescente que parecia poco dotado, obtiene buenos
resultados cuando supera, de 30 a 35 afos, los blogqueos
psicoldgicos que obstaculizaban anteriormente su aprendizaje.
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4.8 La actividad intelectual del adulto

Como ya he citado renglones atrds, el contexto donde se desarrolla la
educacién no formal, adquiere una dimension Unica.

El contexto laboral contemporaneo, requiere de la satisfaccion de ciertas
demandas técnicas en la vida profesional, que van desde la integracion
de capacidades hasta la puesta al dia de conocimientos que satisfagan
esas capacidades; lo anterior conduce a la adquisicion de un status
laboral.

La demanda de la capacitacion debiera conllevar al abatimiento de
saberes obsoletos, al derrumbe de desfasamiento entre el nivel cientifico
o técnico de los trabajadores que finalmente remite a la busqueda de
aspectos:

- econdmicos
- psicoldgicos
- pedagdgicos o andragdgicos

Es importante resaltar los aspectos que abarca y cubre la capacitacion,
como un elemento integral en la vida de los trabajadores: abarca
aspectos afectivos, sociales y educativos.

"...Habrd que realizar todos los esfuerzos para precisar en qué condiciones el
individuo manifiesta un comportamiento cognoscitivo determinado, construye y
utiliza sistemas de representaciones con los que sustituye la realidad percibida..."®

Es decir que los propdsitos por los cuales se contempla la capacitacién
para el trabajador, se tienen que presentar de tal manera que puede
trasladar su utilidad a la realidad que vive.

% 1 EON, Antoine, Psicopedagogia de los Adultos. Siglo XXI, editores. Colecc. Minima, 1979, 3* Edic.,
México, p. 81
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Es en este punto donde encontramos por qué el adulto tiene
determinados comportamiento ante la prospectiva educativa que la
capacitacion le presenta: ha tenido una historia escolar, inicial, e incluso
profesional donde ha podido grabar sus roles de desempefio. Por ello la
resistencia o la aceptacidon que tienen sobre la propuesta educativa de la
capacitacion. De esta historia educativa derivan, de igual manera,
algunos factores de contaminacion que reemplazan las expectativas
cotidianas, es decir que el conocimiento cientifico para que pueda ser
reemplazado por el cotidiano, debe tener una carga importante de
validez y de convencimiento.

El alumno adulto tiene la necesidad de integrar nuevas adquisiciones de
conocimientos al conjunto de sus saberes, a decir de Antoine Ledn

cuando al adulto se le ensefia una cosa tedrica, piensa enseguida trasladarlo a su
realidad o debera poner rapidamente en practica esa teoria; un joven aprende la
teoria, la sabe de memoria y no se plantea preguntas de la practica... el adulto
necesita, cuando aprende algo nuevo, relacionarlo con todo lo que sabe. El joven
aprende de memoria, y parte de ese principio.

Esta afirmacion, propicia una reflexion acerca de la edad del adulto y los
intereses que pueda tener con base en los factores sociales y personales
que conforman sus estructuras cognitivas.

De acuerdo Antoine Ledn, se deben cumplir cuatro condiciones para que
se pueda afirmar que el adulto esta inserto en el proceso de formacion:

1. Adquisicion de conocimientos.

2. Comprensiéon de conocimientos

3. Motivacion para aprender

4. Motivaciéon para aplicar los conocimientos a si y al entorno

Estas condiciones, son silogismo para confirmar la existencia del
aprendizaje en el adulto.

Otros autores realizan afirmaciones validas, como:

Piaget: Sefala que con relacién a la edad del adulto, se pueden
establecer algunas observaciones sobre el cuarto nivel, es decir el
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operatorio, el de las operaciones concretas, que comprende desde los
doce afnos hasta la edad adulta:

La mayoria de los adultos se sitlan entre el nivel de las operaciones
formales, cuando su escolaridad ha quedado en el nivel basico (primaria
y/0 secundaria). El dominio de las operaciones formales, permite
elaborar deducciones a partir de:

- la realidad percibida
- enunciados hipotéticos
- proposiciones que no es necesario creer

Por lo tanto resulta posible considerar una accidon de aprendizaje o
recuperacion, centrada en los procesos operatorios mas que en la
adquisicidon de conocimientos.

Dice Piaget que es posible en el adulto el aprendizaje de estructuras
l6gicas. Para la estructuracién del pensamiento del adulto, se observan
dos requisitos:

1. Curiosidad intelectual

2. Placer del esfuerzo

Para efectos de la capacitacién, se requieren de estos dos requisitos
para que el adulto se interese por aprender los contenidos.

Para ello, cito el estudio realizado por Lehman donde habla de las
capacidades brutas del adulto (léase como inherentes a su
personalidad):®’
- Sensoriales
- Psicomotoras
- Intelectuales

El coeficiente de eficiencia, define su nivel maximo de los 25 a los 35
anos.

S"LEON, Antoine, Psicopedagogia de los Adultos. Siglo XXI, editores. Colecc. Minima, 1979, 3* Edic.
México, p. 92

69



El indice de deterioro mental, posee una caracterizacién interesante: al
realizar una evaluacién retrospectiva a un adulto, que inicialmente se le
practicd una entre los 20 y 25 afos, se observa un deterioro del

- 8% a los 40 afios

- 14% a los 50 afos

- 20% en adelante ya no es normal, ya es patoldgico.

En todos estos deterioros, los factores socioculturales tienen una gran
carga de influencia y determinismo.

Este mismo estudio sefala, por su parte que los factores bioldgicos,
psicoldgicos y sociales son trascendentes en el aprendizaje del adulto, y
define lo siguiente:

De los 20 a los 25 afios existe un maximo de ciertas funciones
intelectuales, de capacidades sensoriales y psicomotoras.

- De los 30 afos, Existe cierta sensibilidad a la luz del ojo, dificil
adaptarlo a la oscuridad, una precision mayuscula de apuntar y
tornear y un maximo de fuerza muscular, flexion y extension
corporal.

- La escala verbal, alcanza su maximo de los 25 a los 55 afos, en
promedio, de 25 a 35

- La produccion de obras de gran calidad, se realiza entre los 30 y los
40 afos.

- La produccién excelente de poesia y cuento; de los 20 a los 25 afos.

- La produccién arquitecténica y escritura de novela: de los 40 a los 45
anos.

De ello desprendemos que el aprendizaje es una situacion individual,
muy personal, que depende de los factores sociales, fisioldgicos, y
contextuales para hacer del sujeto a capacitacién, un buen alumno, per
se.
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4.9 La Pedagogia Operativa, como base de Ila
propuesta de innovacion

"...La concepciéon de aprendizaje condiciona la instrumentacion
didéctica..."™® . Con esta afirmacidon de Margarita Pansza, confirmo la
eleccion de la Pedagogia con la que trabajo es la Pedagogia Operatoria.

La Pedagogia Operatoria proporciona los elementos de analisis que la
Psicologia Genética toma como eje para el planteamiento de la evolucién
del pensamiento y personalidad del adulto. En la etapa de operaciones
concretas que Piaget propone, se encuadra la actividad de objetivacion
gue mis alumnos necesitan realizar para que el aprendizaje se dé. Por
ello, es imprescindible que se mire la comunicacion maestro-alumno
para que logre explorar sus necesidades de contenido: en la primera
sesidn propongo este proceso de comunicacidon, para dar apertura al
conocimiento constructivo del alumno.

La figura del maestro, desde este enfoque es visto como intermediario
entre el pensamiento del sujeto y la realidad, es decir, como agente
interpretativo (si se me permite el término) entre el sujeto y sus
necesidades de contenido.

Para que esta comunicacién se dé, es necesario proporcionar los
elementos necesarios para ir creando un ambiente propicio para que el
sujeto busque la alternativa de solucidn.

La planeacién es la manifestacion de los intereses del sujeto, traducidos
por el maestro los contenidos basicos, conducidos a través de un
razonamiento operatorio.

Con esto quiero decir, que igualmente planearé los contenidos con base
en las demandas que los sujetos realizaran al inicio del curso. Aqui
hago un alto importante: existe el disefo curricular del curso, que al
levantar el diagndstico de contenidos que demandan los alumnos, se
puede insertar las demandas en esta propuesta de disefio.

8 PANSZA, Margarita, en Planeacion, Comunicacion y Evaluacion, Antologia Basica UPN, LE, Plan 1994,
México, p. 9
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La evaluacion, desde la Pedagogia Operatoria, se da no como un
proceso formal o medible, sino a través de que el maestro propicie
transformaciones con una evidente estructura mental mas evolucionada,
a través de preguntas y mucha observacién. Estoy consciente y
entusiasmada con relacion a esta postura de la evaluacién, para ello
utilizaré como instrumento de observacién un Diario de campo, en el
gue plasmaré todas las observaciones derivadas del proceso de
aprendizaje de mis alumnos, aunado a otros instrumentos que mas
adelante detallo.

La ensefanza va ligada con los contenidos que al alumno le interesa
aprender. También como el acto de favorecer el espiritu critico y de
cooperacién, partiendo de los intereses colectivos; se pretende ver de
cerca que el paso de unos a otros aprendizajes que activen el ciclo
funcional de la inteligencia estimulen la creatividad en el sujeto. Para
tal efecto, utilizaré como estrategia el trabajo entre iguales, es decir, el
trabajo por equipos para socializar contenidos, EL TRABAJO DE GRUPO
DE APRENDIZAJE, en el que pretendo favorecer la cooperacion y un
ambiente de cordialidad para que el aprendizaje se les facilite.

El aprendizaje se entiende como el resultado de la satisfaccion de los
intereses del sujeto. Siy sdlo si al sujeto le satisface la propuesta de un
contenido de su interés, aprendera en curso de capacitacion, de lo
contrario sélo asistirda para cubrir una mas de sus obligaciones
institucionales (desde el paradigma de la simplicidad, en el analisis de la
estructura organizacional)

La planeacion puede denotar conductas observables o no, pero al
planear la clase, se exploran los intereses del alumno y encuadrarlos en
un contenido previamente vislumbrado, con ello quiero decir que sé de
antemano la generalidad de los contenidos que demandaran para su
curso, mismo que se adecuara a sus necesidades y requerimientos.

La comunicacién es indivisible de la planeacién, pues no se pueden
plantear los propdsitos mientras se desconozca aquello que interesa al
alumno. Por ello una vez mas la relevancia de la exploracion en las
necesidades de contenido que realizaré en la primera sesion.
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En la evaluacion, dentro de la Pedagogia Operatoria, el maestro propicia
transformaciones o construcciones con una evidente estructura mental
mas evolucionada, a través de preguntas y una buena dosis de
observacién. En 20 horas de capacitacién, es dificil mirar resultados tan
sofisticados, pero si se pueden mirar algunas transformaciones en los
sujetos.

Este enfoque operatorio, contribuye a que los temas de interés del
alumno se respeten, y por ellos los procesos de construccion, reflexion,
aprehension del conocimiento, se pueden dar. Para la Pedagogia
operatoria, el conocimiento es el fruto de una actividad intelectual que
requiere un proceso constructivo, descubrirlo es aprender a aprender y
ayudar a descubrirlo es ensefiar a pensar. Adquirir un conocimiento es
remitirse al contexto operacional donde se aprehende.

Es en esta coyuntura, donde expreso mi inclinacidon a realizar un trabajo
colectivo en grupo de aprendizaje: aprender a aprender, pretendo sea la
clave para que mis alumnos incrementen sus niveles de aprendizaje, y
con ello cumplan la funcién de capacitacién y del aprendizaje en si

(desde lo constructivo): lograr la transformacién de su realidad,
mediante los contenidos aprehendidos en curso.
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5. METODOLOGIA DE TRABAJO
DE LA ALTERNATIVA

La metodologia del proceso ensefianza-aprendizaje aunque como sefialo
atrds, me inclino por afirmar el aprendizaje-ensefianza, como una
manera de priorizar lo que el alumno quiere aprender, sin embargo, por
ser un término de uso comun, igualmente lo seguiré utilizando como tal,
aunque lo conciba desde otro enfoque.

5.1 Metodologia del proceso ensefanza-aprendizaje
para grupo de aprendizaje

El grupo de aprendizaje requiere de una teoria-accion para su
concrecion. Para que el adulto aprenda, requiere ver objetivado su
conocimiento, es decir, llevarlo a la practica. La Pedagogia Operatoria
provee de elementos tedrico-pedagdgicos encaminados a practicar los
conocimientos tedricos, cientificos y tecnolégicos motivo de Ia
capacitacion.

El trabajo en grupos de capacitacién, requiere, al analisis de una
pedagogia tradicional, la homogeneizacion de los integrantes para partir
del mismo punto de referencia. En los adultos, la pedagogia operatoria,
requiere de condiciones diversas, es mas, la heterogeneidad resulta ser
una oportunidad para que el trabajo entre coetaneos se dé, favorecido
por los valores sociales: cooperacion, creatividad, solidaridad, trabajo en
equipo.

Es importante establecer el concepto basico sobre grupo de aprendizaje.

La concepcién de grupo, en grupo de aprendizaje es fundamental:
“...es el conjunto restringido de personas, ligadas entre si, por constantes de tiempo
y espacio por su mutua representacion interna, que se propone en forma explicita o
implicita una tarea que constituye su finalidad...”°

% BAULEO, Armando, en Antologia de Grupo de Aprendizaje, UPN, México, marzo de 1985, p. 35
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De igual manera, es imprescindible definir aprendizaje para grupo de
aprendizaje: “...cambio de conducta que se da como resultado de la
interaccion en el intento de apropiacion de un conocimiento. En el
aprendizaje socio-dinamico es el grupo el que aborda y transforma al
objeto de conocimiento...””

Las reuniones en grupo de aprendizaje tienen mucho que ver con la
afectividad de los participantes. Por ello es de suma importancia que
desde un primer momento, el grupo de capacitacion adquiera esa forma
de vinculacién. Para ello, en la carta descriptiva propongo tematica
abordada con técnicas diversas:

P Ruptura de hielo
¥ Socio-drama

> Phillips 6-6

P Socio-afectividad

Desde este enfoque, es el grupo el que coadyuvara para que el alumno
realice una mejor calidad de aprehensiéon para los contenidos que ha de
conocer a lo largo del curso.

El clima en el que se desarrollan las sesiones para grupo de aprendizaje
debe estar permeado por los siguientes elementos, que facilitaran el
aprendizaje:

Libertad para pensar

Libertad para expresarse

Confianza para intercambio de experiencias
Confianza para hacer propuestas

Integracién grupal como un estado de animo
Ambiente pleno de cooperacion, comunicacion
Intereses centrados en la tarea

Compromiso con los objetivos adoptados

“...La integracion del grupo de aprendizaje se alcanza cuando los
partIC/pantes advierten logros S/gn/f/cat/vos y cobran conciencia de que
han llegado a un alto nivel de comunicacién y cooperacién...”” En esta
forma de trabajo, es probable que se pierda la individualidad para
acceder al trabajo colectivo. Interesa al trabajo de grupo de aprendizaje

" ibid p. 33
" ibid. p. 25
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que los valores sociales prevalezcan, para que sean complemento del
trabajo colectivo: cooperacion, solidaridad, trabajo en equipo, y que se
vea objetivada la heterogeneidad como un elemento de vinculacion de
las diferencias académicas, culturales, e incluso, de edades, de interés
por capacitarse.

Considero que en este sentido, también el grupo operativo puede hacer
aportes para la forma de trabajo:

"...El aprendizaje al interior de grupo operativo, se da en forma colectiva, sin
equivalencia con niveles escolares, sin requisitos previos de conocimientos formales
y sin propdsitos de acreditacion y certificacion. Implica un proceso conjunto de
educacién informal y no formal..."”?

Obviamente capacitacion en el terreno de educacién no formal. Sin
embargo, a esta concepcién le falta una constante de tiempo, motivo
por el cual soélo grupo de aprendizaje en el interior de pedagogia
operatoria puede cubrir el requisito de satisfaccién de necesidades de
aprendizaje de los participantes.

5.2 Estrategias objetivas para la propuesta de
innovacion

Se eligid INTRODUCCION A LA FUNCION SECRETARIAL como el curso en
el que se implementd la propuesta de innovacién. Como se comentd
anteriormente, se inicia el curso, con una tematica curricular disenada
por la Oficialia Mayor.

Se levanta un DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CONTENIDO, que
contempla la demanda de los participantes sobre las expectativas del
CUrso que van a iniciar. Se consensan sus demandas, y se estandarizan.

> ANDA, Maria Luisa de, Educacién de Adultos. Nuevas dimensiones en el sector educativo. Consejo
Nacional Técnico de la Educacion, 1983, México, p. 99
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Una vez que se ha empezado con la propuesta de contenido, se
contempla no como algo acabado, sino como un proceso de elaboracion
conjunta, a decir de Jean Lacroix, que grupo y maestro tendran que
darle forma, de acuerdo a sus particulares necesidades.

La forma de la accién como docente, la contemplo en dos etapas:

1. Se inicia con la figura del maestro tipo de la Pedagogia tradicional:
conductor, asesor, para que los participantes vayan tomando conciencia
de la importancia del trabajo colectivo, de los antecedentes previos con
los que vienen a curso, y con la conciencia de que su participacidon es
determinante para la satisfaccidn que consecuentemente existira cuando
sus demandas de contenido estén satisfechas.

Solamente en un primer momento se toma esta forma de actuacion,
porque por las caracteristicas socio-histéricas, por las edades,
caracteristicas personales, intereses y consecuente, diversidad de
rasgos de comportamiento de los participantes, son muy diversas y el
participante se niega a aceptar a su conductor como guia, incluso,
demanda la actuacién del maestro como lo percibié en la etapa escolar
que es parte de su historia.

En cada curso, se obtiene la media aritmética de los siguientes aspectos
gue permitiran conocer las generalidades de los rasgos de mis alumnos:

P Edades

> Escolaridades

» Calificacion de la evaluacién diagndstica (sdlo para conocer sus
antecedentes previos a la tematica)

P Razones por asistir a curso de capacitacion (al inicio y al término
de curso)

P Antecedentes previos de la tematica (una evaluacion diagndstica
sobre contenidos que sugiere la Oficialia Mayor)

> Niveles laborales (plaza que poseen: administrativa, docente,
directiva, o de personal de apoyo y asistencia)
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La media de estos rasgos, permitid6 mayor asertividad con el grupo.
Para el desarrollo de la propuesta, ha sido punto central conocer la
media de escolaridad, a efecto de saber cudl seria el nivel de analisis de
contenido que prevaleceria al interior de los grupos a capacitar, y de
igual manera reunir el soporte tedrico para la imparticién de la tematica.

Los tres grupos, con los que trabajé aplicando la propuesta de
innovacion, fueron los siguientes:

No. FECHA No. de
GRUPO PARTICIPANTES
1. Del 10 al 21 de septiembre, de 8:30 a 18
10:30 hs.
2. Del 05 al 16 de noviembre, de 15:00 a 8
17:00 hs.
3. Del 26 de noviembre al 7 de diciembre, 19
de 8:30 a 10:30 hs.

De esta manera, de un total de 45 participantes, derivados de tres
grupos, se obtuvieron los resultados siguientes:

Media de escolaridad: carrera comercial 25 personas, o sea el 56%;
secundaria 5 personas, que representan el 11%; bachillerato 8
personas, que representan el 20%; licenciatura 5 personas, que
representan el 11% y normal basica 1, que representa el 2%.

A manera de referente del nivel de conocimientos del grupo, y como
parte de la normatividad de capacitacién, se aplica una evaluacién
diagnodstica, que refleja los antecedentes previos de los participantes,
promedio de sus antecedentes previos, se ubican en 4.36 (estadisticas
del Anexo 1)

2. Posteriormente, se toma la figura de guia, esto es, estar cuando se
requiera la intervencion del maestro, porque los procesos de
comunicacién, vinculacién, cooperacion se hacen presentes entre los
participantes, y son éstos como valores los que en grupo proporcionan
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la posibilidad de aprehender. De esta manera, se dejar la figura
central, protagonica del proceso de ensefianza, para pasar a la figura de
guia del grupo en el proceso de aprendizaje, utilizando como concepto
principal la pertinencia.

Para la eleccion del método de aprendizaje-ensefianza, considero que es
tema central revisar las implicaciones psicolégicas anteriormente
descritas, asi como la metodologia basada en aprender a aprender que
es el punto centro del grupo de aprendizaje.

Senalé anteriormente algunas técnicas de aplicacion a lo largo del curso,

que sirven para contribuir a los valores que igualmente propician la

mejora de la calidad del aprendizaje de mis alumnos, con los principios:
P ensefianza concreta (para la satisfaccion de necesidades técnicas)
» formacién colectiva (para la satisfaccion de las necesidades
personales)

3. Como guia, serad el punto de la actuacion docente en las sesiones
subsecuentes. La tematica que se haya elegido, sera respetada.

El trabajo con grupo de aprendizaje, es lograr que convivan, discutan,
generen propuestas, creen sus propias formas de trabajo, mediante el
trabajo en equipo.

Cada sesién, el grupo se divide: a equipo se le pide que nombren un
lider, y se dan las indicaciones generales para realizar las actividades
gue conduzcan a la tematica elegida por ellos mismos. Mediante una
plenaria, se realizan las exposiciones.

En el Diario de campo, en el que fui registrando sus necesidades de
contenido, se estandarizaron y fueron respetadas.
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RESULTADOS DE LA
ALTERNATIVA

Es valido en este punto cuestionarnos la valia de los métodos de trabajo
y las actitudes ante el saber, donde sélo sera confirmada cuando los
propdsitos se cumplan, o bien, lo contrario. La utilizacién de una
metodologia especifica, nos conducira a la comprobacién de ello.

1.

Verificar que la utilizacién de materiales proporcionen al alumno
la resolucion de dudas concernientes a la tematica del curso.

Verificar que la utilizacion de los materiales sea acorde con la
aptitud de los participantes, tanto psicomotora como intelectual.

Confirmar uso y correcta interpretacion de materiales, que los
inviten a reflexionar sobre su realidad, a efecto de fincar
posibilidades de cambio.

Dotar de bibliografia alternativa (sugerirla) para que los
participantes disipen dudas derivadas de la necesidad del cambio
que sugieran los contenidos tratados en el curso.

Aptitud para tomar notas, para identificar las ideas principales de
un texto.

Para ello en Anexo 2 se puede apreciar la carta descriptiva en la que
detallo las técnicas derivadas de tecnologia educativa que utilizaré en
esta forma innovadora de mi accidon docente.

La carta descriptiva es fiel representante de la Tecnologia Educativa, sin
embargo es un instrumento que utilizo a manera de guia de las
actividades que me seiala la curricula institucional.
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La evaluacién y seguimiento de la propuesta de innovacion, nos remite a
la consecuente revision de teorias de aprendizaje, que considero
sustentaran mi propuesta de innovacion.

Para el proceso de aprendizaje en grupos de aprendizaje, es
fundamental conocer las expectativas de los alumnos, partir de éstas y
disefar paralelamente formas generales de evaluacion.

Es en este sentido que considero que la evaluacidn naturalista
proporciona los elementos procedimentales para evaluar la aprehensién
de contenido de los alumnos. Fincada en la observaciéon natural, se
desarrollan las estrategias de evaluacion, fincada en la evaluacion
naturalista y holistica, igualmente se establecen los parametros de
evaluacion:

Evaluacién de contenidos

Evaluacién de mi quehacer docente

Evaluacién del proceso de aplicacion de la tematica aprendida,
posterior a la toma de cursos.

wN e

e Evaluacion de contenidos

Con base en el diagndstico de necesidades de contenido, clasifico sus
necesidades y las encuadro dentro del esquema que tengo previamente
dispuesto, incorporando aquellos contenidos que no se tengan
contemplados.

Esta evaluacion de lo ya visto en clase, la refiero a los contenidos que
fueron impartidos a lo largo del curso.

Para evaluar el aprendizaje desde este enfoque, realizo la aplicacion de
un instrumento de evaluaciéon como requisito administrativo, dado que
desde este punto de vista, la Oficialia Mayor me solicita justificar la
aprobacién del curso.
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La utilizacién del Diario de campo, es importante en esta evaluacion,
porque se anotan elementos basicos: actitudes del alumno, formas de
percibir el sistema de trabajo, evaluacion naturalista (para verificar lo
aprendido), tematica vista, ambiente que prevalece en los equipos,
narrativa de sesiones.

e Evaluacidon sobre mi quehacer docente

Al término del curso, se aplico una evaluacion sobre aspectos
cualitativos del curso, que incluyen reactivos sobre el instructor, sobre la
tematica, sobre la forma de organizacién del grupo, sobre el desarrollo
animico del grupo y sobre mi actuacién como guia.

Posterior a ello, se realiza la concentracién de resultados, y se grafican
lo obtenido.

e Evaluacion del proceso de aplicacion de |Ia
tematica aprendida, posterior a la toma de cursos

El verdadero aprendizaje se da en el cambio de conducta y en la
aplicacion de los conocimientos nuevos. Bajo esta premisa, defino el
aprendizaje de los participantes, vistos desde el exterior, es decir, desde
la mirada de la propia Institucion, representada por los actores del
organigrama institucional.
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CRONOGRAMA

No. ACTIVIDAD FECHA OBSERVACIONES
1. |Imparticidon de cursos A partir del [La programacién en la
10 de imparticion de curso, es
septiembre |externa
2. |Aplicacién de la Mismo Se llevara un Diario de
alternativa periodo |Campo
Evaluacion Diagndstica
Evaluacion Final (a término
de curso)
Deteccién de necesidades
de contenido
Evaluacién naturalista vy
holistica, registrada en el
Diario de campo
3. |Cierre de la aplicacion de| Hasta abril |Inicio de conclusiones
la alternativa del 2002
4. |Obtencion de resultados Mayo del |Estandarizacién y
2002 graficacion de resultados
5. |Reporte de resultados Junio del |Presentacién de
2002 resultados de la

propuesta

e Resultados obtenidos

El paradigma naturalista de la evaluacion es el que mas se ajusta para
evaluar el proyecto. Vale la pena hacer la consideracién de los aspectos
generales del paradigma, que derivaran a la evaluacion holistica:

» El paradigma naturalista asume que la realidad se encuentra como

realidad objetiva y se elabora, es decir, cada individuo la
construye socialmente, y busca encontrar significados.
Efectivamente, los participantes afirman en un 85% que

Sugiere que “...el comportamiento humano sea estudiado tal como
ocurre naturalmente, en ambientes naturales y dentro de su
contexto total...””?

7 H.S. BHOLA, en Antologia de Evaluacion y Seguimiento en la Escuela, Antologia Bésica, UPN, LE Plan
1994, México, p. 134
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El evaluador naturalista no pretende obtener leyes generalizadas,
sino ideas perspicaces que puedan transferirse de un contexto a
otro.

El disefio de la evaluacién naturalista va surgiendo, aparece segun
el evaluador emprende diferentes pasos y sigue distintos
procedimientos para recolectar datos significativos. Las muestras
son propositivas mas que aleatorias.

Se busca la aplicabilidad y adecuacion de los resultados mas que
su generalizacion.

El paradigma naturalista es confiable y valido, creible, adecuado,
verificable y confirmable.

El paradigma naturalista tiene una amplia aceptacién en aquellas
areas de aplicacion del comportamiento humano, no de ciencias
exactas.

Derivado de lo anterior, elegi un modelo de evaluacién que considero se
ajusta a las caracteristicas de la propuesta de innovacién:

La Evaluacion Iluminativa

Sus disehadores Parlett y Hamilton propusieron este modelo sobre la
base de dos consideraciones:

> Los sistemas de instruccién, una vez adoptados, se convierten en

sistemas vivos. Los sistemas vivos no se ajustan a las
descripciones gue se presentan en los catalogos.

Los programas de capacitacién y desarrollo no pueden separarse
del ambiente de aprendizaje en el cual se realizan. Los actores y
las estructuras del medio se constituyen en partes del sistema de
instruccién.

Las tres etapas en el proceso de evaluacion sugieren incluir:
OBSERVACION de la situacion educativa; la SELECCION de temas
mediante un enfoque progresivo y una indagacion intensiva y el
ANALISIS vy la explicacién.

El propdsito de la evaluacidon es: confirmar el aprendizaje en el adulto
gue se capacita, inserto en un curso de capacitacién, mediante el
trabajo en grupo de aprendizaje, que conceptua la tarea de aprender a
aprender como punto central.
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El enfoque de evaluacién holistico o integral esta orientado a analizar la
totalidad del fendmeno y su relacion con el contexto.

Los factores objeto de evaluacion fueron:

[

Insumos: programa, recursos materiales.

2. Las tareas, actividades o procesos que constituyen el quehacer
operativo del programa, que tienen una fuerte demanda de
satisfaccion social.

3. Los resultados o productos de corto, mediano y largo plazo que
genera.

4. Resultados para determinar la productividad, eficacia, rendimiento

e impacto social.

Los instrumentos que utilizaré para el analisis de estos factores, se
centran en los siguientes:

Diario de campo

Ejercicios de simulacién, imitacidon, dramatizacion
Entrevistas dialdgicas

Observaciones directas, establecidas en el Diario de campo
Entrevistas grupales

VVVVYY

Factores objeto de evaluacidn:
1. Insumos:

Programa: Los grupos fueron organizados de tal manera que en la
primera sesion les he pedido soliciten dos cosas: por un lado, sus
necesidades de contenido tematico, y por otro, las reglas que
proponen para el desarrollo del curso.

Necesidades de Contenido: Relaciones Humanas, comunicacién,
ortografia, redaccién, administracién, organizacidon de tiempo, temas
de autoestima. Estos contenidos, los adecuo a la tematica que de
manera estandar he preparado, y que estd considerada dentro del
manual del participante; sin embargo, por ejemplo en el primer curso
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me solicitaron tematica sobre arreglo personal, tuve que buscar
referentes para poder satisfacer la demanda.

Reglas que proponen para el desarrollo de los cursos: Respeto,
que no existan conflictos (en un alto porcentaje solicitan que no
existan problemas a lo largo del curso), puntualidad, dinamismo (no
quieren cursos aburridos), que todos participen.

Ambas especificaciones, estan registradas en el diario de campo.

> Recursos Materiales: Dentro de los insumos, se encuentran los
recursos materiales que utilizo para la imparticion y desarrollo del
curso. Al término del mismo, he aplicado encuestas donde los
alumnos en un 60% opinan que seria conveniente que se
mejorara la calidad del material didactico. El material didactico no
es de la mejor calidad, y demandan un mejor material.
Las aulas de las que se disponen, en un 15% demandan que se
NnOs proporcionen espacios propios para que no los saquemos
antes de tiempo.
En entrevista de grupo (registrada en el Diario de campo) les
pregunté qué les parecian los materiales audiovisuales con los que
trabajamos (acetatos a colores), y en un 65% contestaron que
son buenos, pero que seria mejor si trabajaramos con cafion.
Esto me da el referente, de que conocen algunos elementos
tecnoldgicos, aunque no los hayan manejado (por supuesto les
pregunté si conocian su manejo, y contestaron que no)
Otro de los recursos materiales es la cafeteria. En afos
anteriores, se proporcionaban insumos para ofrecer servicio de
cafeteria a los participantes, pero este afio, so6lo nos
proporcionaron azucar y servilletas. A principio de curso, les
ofrezco a los grupos la posibilidad de que en conjunto los
compremos para tomar un cafecito. En todos los grupos han
aceptado: se distribuyen por dia quiénes van a comprar las
galletas, los vasos, el té (generalmente el café soluble se los
compro yo)

El café, ha resultado ser un punto de encuentro agradable para los
participantes, en su mayoria se sienten en un ambiente mas
calido, mas grato, de cooperacion, de vinculo, y ello repercute en
una buena relacién.
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Al inicio del curso, yo empiezo a servirles el café, sin pedirles
ayuda, y al ver que les pregunto con cuantas de azucar, cuanto de
café, etc., ellas mismas toman la iniciativa de sacar el café y
ofrecerlo a las compaferas.

Tomar café, va mas alld de ser una practica alimenticia o
degustativa: es una manera de vincularse colectivamente. Es este
vinculo, y otros factores mas, los que contribuirdn al aprendizaje
significativo de los sujetos con los que trabajo.

3. Las tareas, actividades o procesos que constituyen el
quehacer operativo del Programa, que tienen una fuerte
demanda de satisfaccion social.

Dentro de la programacion previa a curso, tengo algunos tiempos libres
para impartir temas que ellos demanden, y que no se tengan
contemplados en ese estandar curricular. También he sefalado que
tomo antecedente el nivel de conocimientos previos con los que
cuentan, al aplicar una evaluacién diagndstica, para que al término
pueda confrontar resultados. He venido senhalando la importancia de la
evaluacion holistica, basada en el paradigma naturalista como punto
tedrico de la evaluacién que realizo. Tengo como referentes mis
observaciones y las entrevistas grupales y dialdgicas que he efectuado,
y he llegado a las siguientes conclusiones sobre el trabajo de aprender a
aprender con el grupo:

» Cuando el grupo es numeroso, la riqueza de los intercambios es
mayor: los participantes se sienten con mayor apertura, libertad,
sin temor a la critica.

> Cuando el grupo es pequeio, les cuesta mas trabajo el trabajo al
interior del grupo: se sienten observadas, inseguras, tratan de
llamar la atencion de maneras diferentes.

> El grupo, cuando hemos trabajado la sesion de manera
autogestiva, cuando es grupo pequefo, el propio grupo marca los
limites de tiempo; cuando el grupo es numeroso, se organizan
bien, surgen lideres, y aprender a aprender se vuelve una
realidad: son participativos, cooperativos, solidarios, es decir,
surgen los valores sociales para construir conocimientos comunes,
basados en intereses comunes igualmente.
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> Una vez que se ha trabajado con el grupo algunas técnicas como:
lluvia de ideas, socio-dramas, phillips 6-6, les doy la apertura para
que elijan la forma en que desean construir su conocimiento, y
aplican las técnicas bien, sin mayor direccion ni angustia.

» Cuando el grupo es pequeiio, les invade la ansiedad en el trabajo
autogestivo, esto les hace comer mas.

» Entre los integrantes, se recuerdan con frecuencia las reglas de
orden y respeto, cuando es necesario aplicarlas.

» Mi postura como guia, queda entendida por ellos, y sélo cuando es
necesaria mi intervencion, la realizo.

» Al principio el trabajo autogestivo les cuesta trabajo: buscan mi
aprobacién, mi mirada de atencidon. Al adulto le es dificil este tipo
de trabajo, sobre todo cuando tienen mucho tiempo de no estar
en la educacion formal, e incluso en la no formal, que es el marco
de actuacion de la capacitacién laboral.

» El aprendizaje en grupo de aprendizaje, hasta el momento
observo que es significativo: he realizado entrevistas dialdgicas
con los jefes de algunos participantes, y hablan de cambios en la
conducta, quizds no en lo cognitivo, no en las herramientas
técnicas’? pero si observan un cambio en su forma de conducirse.
Sélo en un 2% los jefes manifiestan cambios en una mayor
eficacia en sus actividades.

4. Los resultados de corto, mediano y largo plazo que genera
la propuesta de innovacion

Los resultados que he observado, como he senalado, estdn suscritos al
interior del curso mismo, mediante evaluaciones de caracter naturalista,
fincadas en la observacién e interpretacion personal y del propio grupo.

Sin embargo, como referente (reitero) cito el promedio obtenido en la
evaluacion diagnéstica: 4.49 y al término del curso, igualmente a través
de un cuestionario realizo una medicién de conocimientos, y el promedio
es 8.80

Esta referencia es importante por lo que representa el avance de ellos
mismos.

™ Como la actividad secretarial no es tomada en cuenta como profesional, no tienen el referente cognitivo
para otorgar juicio de valor sobre un mejor desempefio técnico
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De igual manera, les pido que contesten un formato sobre la forma de
trabajo que realizo con ellos, en la que he observado que cada vez los
grupos son mas criticos: en afos anteriores no emitian criticas sobre el
trabajo del instructor, pero seguramente porque se sienten con una
mayor apertura, porque los formatos no solicitan sus nombres, emiten
calificaciones que me dan referencia sobre las areas en las que puedo
mejorar (anexo formato)

En cuanto a los resultados DE MEDIANO PLAZO, he considerado un mes
posterior al término del curso platicar con los jefes de algunos de mis
participantes, con los resultados anteriormente mencionados.

La propuesta de realizar una evaluaciéon a LARGO PLAZO, es al término
de mayo del 2002, tal y como lo sefalo en el cronograma de actividades
del presente, para conocer si el trabajador ha seguido observando
cambios.

5. Resultados para determinar la productividad, eficacia,
rendimiento e impacto social

La evaluacién a largo plazo, seguramente me ayudara a determinar los
subfactores que sefalo como corolario de mi proyecto de accion
docente. Hasta el momento, considero que la evaluacién a largo plazo
fincara la posibilidad.

Como dato de contraste, presento los niveles de aprovechamiento en
Anexo 3, de grupos a los que se evalud en 1999 y a los que se aplico la
propuesta de innovacion durante el afio 2001.
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CONCLUSIONES

A la luz de grupo de aprendizaje y la propia Pedagogia Operatoria, inicio
la busqueda de estrategias concretas que favorezcan el aprendizaje de
mis alumnos, adultos mayores en |los que se requieren de estrategias
técnicas muy precisas para contribuir a su aprehension de saberes.

La perspectiva de la Pedagogia Operatoria sobre el sistema de
comunicacién entre adultos, proporciona el marco tedrico que se
requiere para la especificacion de la resolucion de la problematica de
aprendizaje. Al mismo tiempo la Andragogia posee elementos de
reflexion que me han ayudado a comprender por qué mis alumnos no
cuentan con las mismas posibilidades en la tarea de aprender. Enfoqué
principalmente este trabajo en las estrategias de aprendizaje, que es el
unico local en el que interpreté podria mejorar mi quehacer, vy
complemento con mi funcion como instructora.

Aprender a aprender, es un tema dificil, pero posible. Como estrategia
de enseflanza, es una tema actual, un tanto dificil debido a que la
historicidad del investigador educativo tiene mucho que ver vy
seguramente interviene, y propicia una forma de ejercicio docente
diferente.

Durante la construccion de mi proyecto pedagdgico de accién docente,
planteo mis fundamentos constructivistas de cambio.

Vale la pena senalar que este proyecto, fue llevado a dos foros
universitarios de caracter nacional, y en ellos se obtuvieron aportaciones
de diferentes profesionales de la educacion:

o Grupo de aprendizaje, puede funcionar en grupos que cuenten con
una media aritmética ubicada en educacién superior, cuando la
heterogeneidad no es relativa a niveles de escolaridad, sino a
perfiles profesionales diversos.
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o Grupo de aprendizaje bien puede combinarse con aprendizaje

cooperativo.

o Grupo de aprendizaje puede interpretarse también como una
forma de que los alumnos interpreten el conocimiento con menos
problema de aprehension, en la educacién formal superior.

De igual manera, las conclusiones que obtuve, las dividi en los
siguientes actores:
POR GRUPO POR CURSO INSTRUCTORA

Grupo de aprendizaje
funciona bien. El
colectivo acepta esta
forma de trabajo

La accién de trabajo,
incrementa el nivel de
participacion colectiva.

El trabajo, a inicio de
CUrso es excesivo, pero
a la larga disminuye

En turno vespertino,
los participantes
demandan la figura
docente del maestro
tradicional

Hay un nivel de
desercién minimo.

Cafeteria: buen vinculo

La heterogeneidad,
combinada con la
autogestién de grupo,
reporta resultados de
mayor vinculoy nivel
de aprehension de
conocimientos.

Existe un mayor
vinculo, y ello se nota
en el clima laboral que

los jefes reportan.

El promedio de
aprehension de
conocimientos es
mayor

La vivencia de los
valores sociales que
sugiere grupo de
aprendizaje,
incrementan la
aprehension de la
tematica.
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GLOSARIO

MISION: El punto al que aspiramos llegar. Se construye por los actores
que se involucran en este proceso.””

Por VISION comprenderemos la definicidn de un estado o escenario
futuro, para mejorar la situacién actual. La vision se construye,
respondiendo al cédmo llegar o acceder al punto que pretendemos llegar.
De igual manera, comprende el colectivo de la comunidad educativa.’®

FODA: Se conoce con estas siglas, a la estrategia de planeacién que nos
permiten conocer, diagnosticar la situacién actual y muy caracteristica
de la Institucion o empresa sujeta a revision. La letra F, se refiere a las
fortalezas, entendidas éstas como las caracteristicas de desarrollo de
caracter interno que identifican a la institucién, son altamente confiables
para su crecimiento. La letra O, se refiere a las oportunidades o las
areas de oportunidad, entendidas como aquéllas que la institucidon
reconoce como errores o fallas de caracter interno, son las que se tienen
que detectar para convertirlas en oportunidades para mejorar el servicio
que se presta. La letra D, se defiere a las debilidades, entendidas como
las eventualidades que impidan el desarrollo de la institucion, son de
caracter externo. La letra A, se refiere a las amenazas, situaciones que
ponen en riesgo el funcionamiento de la institucidn, entendidas como
factores externos, o variables independientes.”’

CAPACITACION: Es el proceso ensefianza-aprendizaje aplicado de
manera sistematica y organizada, a través del cual, los servidores
publicos de mandos medios, homdlogos y de apoyo y asistencia a la
educacién adquieren o actualizan conocimientos, desarrollan habilidades
y modifican actitudes en funcion de objetivos definidos para el mejor
desempefio de las funciones encomendadas’®

> ARGUELLES, Antonio Y GONZALEZ José A. HACIA UNA INGENIERIA EDUCATIVA. EL
CASO CONALEP., Ed. Limusa, México, 1999, pp. 63-88

78 ibid, p. 65

77 ibid, p- 66

® SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA. LINEAMIENTOS QUE REGULAN EL PROCESO DE CAPACITACION Y

DESARROLLO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DE MANDOS MEDIOS Y DE APOYO Y ASISTENCIA A LA
EDUCCION.- DIRECCION GENERAL DE PERSONAL, SEP. México, 1995, p. 7
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HETEROGENEIDAD: Proviene del griego heteros, distinto, otro, y
guénos, origen. Se refiere a la “...diversidad, conjunto compuesto por
elementos de distinto caracter, cualidad o procedencia...””®

APRENDIZAIJE: Es el cambio de conducta que se da como resultado de
la interaccion en el intento de apropiacion de un conocimiento. En el
aprendizaje socio-dinamico es el grupo el que aborda y transforma al
objeto de conocimiento...”°

 Diccionario de las Ciencias de la Educacion, Edit. Publicaciones Diagonal Santillana para profesores, 1°.
Edicion, México, 1983, p. 720
% ibid, p. 68
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Anexo 1



PROMEDIO DE
CONOCIMIENTOS PREVIOS

Grupos Promedio en | Acumulado
evaluacion
previa
1 5.40 5.40
2 3.50 8.90
3 4.20 13.1
PROMEDIO 4.36

GENERAL




ESCOLARIDAD DE LOS
PARTICIPANTES

m Los participantes,

cuentan con una 125
escolaridad como sigue:
. 101

m Carrera comercial, 25

personas: Gpo. 1: 9; Gpo. 3!

2: 5y Gpo. 3: 11 M Grupo 1
m Secundaria 5 personas: 61 = Grupo2

Gpo. 1: 2; Gpo 2: 1; Gpo.

3: 3 4+ @ Grupo 3
m Licenciatura 5 personas:

Gpo. 1: 2; Gpo. 2: 0 vy 21

Gpo. 3: 3
m Otros: 1. Normal Basica. 0

Gpo. 1: 1 Secundaria Otros




MEDIA DE ESCOLARIDAD

60

50

40

30

20

10

Carr. Com.
Secundaria
O Preparatoria
OLicenciatura
Otras

m Media de escolaridad:

carrera comercial 25
personas, o sea el 56%;
secundaria 5 personas,
gue representan el 11%o;
bachillerato 9 personas,
gque representan el 20%o;
licenciatura 5 personas,
gue representan el 11%bo
y normal basica 1, que
representa el 2%b. Esto

es, la media de
escolaridad se ubica en

carrera comercial
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GRUPOS EN LOS QUE SE APLICO LA
PROPUESTA DE INNOVACION

Total de asistentes

m Del 10 al 21 de
septiembre, de 8:30 a
10:30 hs. Total: 18

asistentes 19

m Del 5 al 16 de O Grupo 3
noviembre, de 15:00 a - M Grupo 2
17:00 hs. Total: 8 I S M Grupo 1

asistentes
m Del 26 de noviembre

al 7 de diciembre, de 18
8:30 a 10:30 hs. Total:
19 asistentes 0 10 20




DATOS DE CONTRASTE

m Los cursos que 10
se impartieron
8 o~
en 1999, y los 7 — =y
resultados que s Va |E|\\|/|c:
se arrojaron, ;‘ o N
fueron los r—
P 1
siguientes: 0

> VO &
S




PROCESO DE TRABAJO Y
RESULTADOS

m Levantar la media de
escolaridad del grupo

m Levantar el promedio de

conocimientos previos, ——EV

como referente de inicio. INIC
= Grupo de aprendizaje, '

promueve valores sociales EV

N\ FIN.

INS.

como la cooperacion, la
solidaridad, como un medio
para el aprendizaje

H
OFRPNWKMNITONOWLOOO
»

colectivo.
m Grupo operativo, promueve
el vinculo para el

aprendizaje colectivo.

m La Pedagogia Operatoria, &'\/ é‘/ (9’5
sugiere la figura de guia del O@ O@ O@
docente, como facilitador
del aprendizaje.




CONCLUSIONES

POR GRUPO

POR CURSO

POR INSTRUCTOR

Grupo de apzaje.
funciona bien. El
colectivo acepta esta
forma de trabajo

La accion de trabajo,
incrementa el nivel de
participacion
colectiva

Es mas trabajo al
inicio, pero alalarga
disminuye.

En turno vespertino,
los participantes son
mas demandantes de
la figura docente
antigua

Hay un nivel de
desersidon minimo.

Cafeteria, buen
vinculo.

La heterogeneidad,
combinada con la
autogestion del grupo
reporta resultados de
mayor vinculo

Existe vinculo, y ello
trasciende en las
areas de trabajo y en
el clima laboral

El promedio de
aprehensién de
conocimientos, es
mayor

Los valores sociales
incrementan la
aprehension de los
contenidos.






