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INTRODUCCION

A lo largo de cuatro afios de estudios de Licenciatura en Educacion, se
detect, estructurd, aplico, analizé y evalu6 una problematica vislumbrada en el

ambito educativo laboral, resultando el presente trabajo.

Dado que nuestra labor educativa durante este tiempo estuvo encaminada
hacia la capacitacién del personal administrativo, la problemética desarroliada

fue: “Como mejorar los servicios mediante la capacitacion”.

El proyecto tiene como objetivo proponer y fundamentar alternativas que
permitan elevar la calidad y eficiencia de los servicios que ofrecen los servidores
publicos que laboran en la Direccién No. 1 de educacién primaria en Distrito

Federal.

El trabajo se estructurd en tres partes: En la primera se sefiala como se
percibe la capacitacién organizacionalmente y las perspectivas que dada su

importancia se pueden dar hacia el desarrollo integral de la persona.

En la segunda parte se proponen y analizan las alternativas aplicadas en el
curso: “Induccién al servicio piiblico, S.E.P.” (Curso derivado del PROMAP, que

entre sus objetivos pretende la dignificacion, profesionalizacion y fortalecimiento



de la ética del servidor piiblico) que contribuyeron en el proceso de capacitacién
y finalmente en la tercera parte se hace una descripcion de la propuesta y
beneficios observados hacia el logro de una verdadera cultura de calidad de los

servidores publicos.

La capacitacién juega un papel determinante para el desarrollo
institucional y por ello se requiere poner una mayor atencion a los procesos, para
poder aumentar conocimientos, mejorar destrezas y promover actitudes, a efecto

de proporcionar los servicios de la mejor manera.

En este sentido nuestro proyecto educativo apoya el proceso con su disefio
previo, el cual reviste una gran importancia que constituye la base para lievar a
cabo la programaci6n, organizacién, ejecucion y evaluacién de los cursos de

capacitacion.

Consideramos que en lo sustancial, el proyecto logré en buena parte los

objetivos y metas que se propuso.



1 PERSPECTIVAS DE LA CAPACITACION PARA LA CALIDAD
EN EL SERVICIO.

La dinamica evolutiva y la consecuente transformacion ordenada de la
sociedad, en sus procesos de desarrollo econdmico, social, cultural y politico,
requieren que sus instituciones revisen permanentemente sus procedimientos
administrativos y normativos a fin de promover acciones tendientes al desarrollo

de las mismas.

Ubicindonos en el marco institucional, en el cual nuestro pais ha
comenzado a desenvolverse desde hace ya algunos afios y donde observamos
innovaciones tecnologicas, eliminacién de fronteras comerciales, competencias y
exigencias de productividad en todos los sectores, con lo cual se van
estructurando las actuales condiciones que exigen el uso de nuevas formas que
permitan transformar el fondo de las practicas laborales, la actualizacion en
materia de capacitacion, juega un papel determinante por lo que se requiere poner
una mayor atencion a los procesos, para poder aumentar conocimientos, mejorar
destrezas y promover actitudes, a efecto de proporcionar los servicios del manera

Optima.

En el 4mbito de la Secretaria de Educacién Publica, la capacitacion de los
servidores publicos de mandos medios y de apoyo y asistencia a la educacion, se

conceptualiza como una accién permanente y dindmica en el proceso laboral



atendiendo asi a lo dispuesto en la normatividad en materia de capacitacion y
desarrollo de personal que establece el derecho de los trabajadores a la
capacitaci(')nl asi mismo, constituye el medio idoneo para vincularse a los
objetivos, politicas y programas de la Secretaria y de la Administracién Publica

en general.

Con las perspectivas de Modernizacion de la Secretaria de Educacién
Piblica que dicta el Programa de Desarrollo Educativo 1995-2000, el cual se
inscribe dentro de los lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo que se dirige
a: "alentar la participacién y responsabilidad de los principales agentes que
intervienen en los procesos educativos para formar seres humanos que participen
responsablemente en todos los ambitos de la vida social y ademas se orienta a
estimular la productividad en el desempefio de todas las actividades humanas"?;
asi como el Programa de Modemizacion de la Administracién Pablica
(PROMAP)’, programa especial de observancia obligatoria para todas las
dependencias de la Administracién Pablica Federal que pretende transformar a la
Administracion Piiblica en una organizacién eficaz, eficiente y con una arraigada
cultura de servicio para coadyuvar a satisfacer cabalmente las legitimas

necesidades de la sociedad, surge la idea de realizar investigacion educativa.

! Trueba, Urbina Alberto y Trueba Barrena Jorge. Legislacion Federal del Trabajo Burocrético. 1995. P.12
2 programa de Desarrollo Educativo 1995-2000. D.O.F. 19 Febrero 1996.
3 Programa de modernizacién de la Administracién Piblica 1995-2000 D.O.F. 31 Mayo 1996.



El 4rea de Capacitacién y Desarrollo de la Direccién No. 1 de Educacion
Primaria, ademas de apoyar a los trabajadores en la iniciacién, continuacién o
conclusién de sus estudios basicos o de bachillerato, tiene a partir del afio de
1998, la responsabilidad de impartir los cursos, que forman parte de la curricula
de Capacitacién y que contribuiran a la Modernizacién de la Administracion

Publica dentro de la Secpetaria de Educacion Publica.

Conocer los alcances que tienen los cursos de capacitacién hacia la
transformacion del servidor piblico para lograr en €l una verdadera cultura de
calidad, es el principal motivo que impuls6 la investigacion, cuyo reporte se
presenta. Conforme a lo establecido en el Reglamento Interior de la Secretaria de
Educacion Pﬁblica“, corresponde a la Direccion General de Personal, la ejecucion
de las siguientes funciones: normar, coordinar, concentrar, evaluar y llevar el
seguimiento de capacitacion y desarrollo del personal de esta dependencia. La
operacion de éstas acciones, se llevara a cabo por el personal que labora en estas

areas.

El-proceso de capacitacién se establece en el documento: "Lineamientos

que regulan el proceso de capacitacién y desarrollo de los servidores publicos de

mandos medios y de apoyo y asistencia a la educacién™.

4 Reglamento Interior de la S.E.P. D.O.F. 26 Marzo 1994
% Lineamientos que regulan el proceso de capacitacién y desarrollo de los servidores piblicos de mandos
medios y de apoyo y asistencia a la educacion. S.E.P. D.G.de AP. 1995.



Las fases del proceso de capacitacion: deteccion de necesidades,
programacién de acciones, ejecucion, seguimiento y evaluacion, son acciones que
se realizan cotidianamente afio con afio. Los cursos que se imparten son
manejados por personal capacitado de la Direccién General de Personal, pero a
partir del afio de 1998, el personal adscrito a la Mesa de Capacitacion y

Desarrollo de la Direccion No. 1 esta encargado de impartirlos.

Los cursos que fueron establecidos como obligatorios a impartirse en todas
las dependencias de la Administracion Pablica que tiene como objetivo contribuir
a elevar la calidad y la eficiencia de los servicios son: "Induccién al Servicio
Pablico", "Calidad en el servicio”, * Administracion del trabajo" y "Trabajo en
equipo”. Con estos cursos la Secretaria de Educacion Piblica pretende que los
servidores publicos adquieran o actualicen conocimientos, desarrollen habilidad
des y modifiquen actitudes en funcién de objetivos definidos para el mejor

desempeiio de las funciones encomendadas.



1.1 La capacitacion del personal, un esfuerzo por proyectar a los

trabajadores hacia su propio desarrollo

Se entiende por capacitar el habilitar, volver a alguien apto, hacerlo capaz,
proveerlo de condiciones personales tales que sirvan para el trabajo 0 mision que
se le ha destinado. Por su sentido utilitario, la capacitacion se relaciona mds con
la adquisicion de un minimo de competencias, y por ello mismo se orienta a
contenidos especificos como manejar una méaquina o conocer como se estructura

un oficio.

El complemento de la capacitacion deberia ser la educacién continua,
entendida ésta como un proceso permanente que tiende no sélo a adaptar a la
persona a las necesidades de la institucion sino propiciar su progreso individual

global.

La capacitacion se entiende como una necesidad empresarial y del
trabajador, como una obligacién legal y como una inversién redituable; la
educacién continua es en cambio un camino de los seres humanos para avanzar

.

hacia el perfeccionamiento no sélo en el terreno profesional aunque sobre todo en



La capacitacion esta normada desde la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, como una obligacién de los trabajadores. El término se ha ido
transformando pues de actividad esporddica se convierte en cotidiana, de
propdsitos ya establecidos ahora se da por necesidades especificas, se ha
cambiado el énfasis de la ensefianza al aprendizaje. De privilegiarse la obtencion
de constancias se orienta a la adquisicion d¢ competencias y de identificarse
como responsabilidad institucional se reconoce como compartida con los propios

trabajadores.

El propésito de los cursos en el area administrativa, es la optimizacion de

los servicios, a través de un mejor desempefio profesional cotidiano.

Ponderar la ensefianza o la participacion sin identificar el aprendizaje de
contenidos o competencias resulta demasiado elemental. Un paso muy importante
ha sido el de dejar de preocuparse s6lo por la cobertura y trasladar el interés hacia
la calidad pedagégica, el reconocer que un personal capacitado no es aquél que ha
tenido la oportunidad de asistir a un curso ni siquiera los que han sido evaluados
al finalizar éste, sino quien efectivamente ha incorporado lo aprendido a su

trabajo cotidiano.

La transicién, por lo tanto, la consolidacién del cambio, debe ser hacia

asegurar la calidad de las actividades educativas, seleccionar las modalidades mas



eficientes y, sobre todo, desarrollar las capacidades y la responsabilidad por el
propio aprendizaje, propositos en verdad intrincados pero que constituyen la linea

de accion del presente trabajo

No basta lograr que los participantes tengan acceso a un curso sino que las
caracteristicas‘del propio curso deben ser las propicias para reflejar cambios
conductuales. Por ello, la programacién debe responder a las necesidades
identificadas, tanto personales como institucionales, deben tener una orientacién
mas formativa que informativa, tener una vinculacién entre lo tedrico y lo
practico, que faciliten el analisis critico del conocimiento y estimulen la

identificacién del personal con los objetivos institucionales

En este sentido es que se realiza este proyecto de accién docente porque
"surge de la practica y es pensado para esa misma practica, es decir, no se queda
s6lo en proponer una alternativa a la docencia sino que se desarrolla en la accion

misma de la practica docente™

El proyecto oftece una alternativa a un problema significativo: la

capacitacion de los servidores de la Direccién No. 1.

¢ Marcos Daniel Arias “El proyecto pedagégico de accién docente” en Hacia la innovacién. Ant. Bés.
U.PN. 1995 p.65



El proyecto nos permitié pasar de la problematizacién de nuestro quehacer
cotidiano -capacitarnos para ser reproductores de los cursos- a la construccion de
una alternativa critica de cambio que confirm6 respuestas cualitativas al problema

de estudio.

El tipo de proyecto que se aborda en este trabajo es a nivel micro ya que se
desarroll6 durante la imparticién del curso.- “Induccion al servicio pablico SEP”.

Los participantes fueron maestros, personal de apoyo y de servicios.

Para el disefio del curso se traté de homologar a los participantes tomando
en cuenta su nivel educativo, dreas de trabajo, horarios que resultaran de menos
actividad para lograr un maximo de asistencia con las consecuentes ventajas de:
desarrollo especifico de habilidades, eliminacién de informacion irrelevante y

minimizacion de tiempos.

El logro del disefio del curso significo un intenso trabajo alrededor de
conceptualizar un autoaprendizaje, convencer de la necesidad de asumirlo y

proporcionar las herramientas metodolégicas y los recursos para lograrlo.

Al darle importancia a estas caracteristicas en los cursos se contribuye a
crear un ambiente académico que favorezca el desarrollo de la responsabilidad

individual y el estimulo para el aprendizaje.

10



Propiciar una investigacion educativa de los cursos de capacitacion, |

constituye una magnifica escuela.

El desarrollo de la responsabilidad individual se sustenta en una practica
del servicio diferente que incorpora una practica reflexiva, un pensamiento
cualitativo, un enfoque critico ante las nuevas politicas. La responsabilidad
institucional podria entonces dirigirse a la evaluacién del desempefio y no tanto a

la curricula, de modo que se juzgue mas el producto que el proceso.
Por lo tanto, la consolidacién del cambio significa superar el sentido

puramente utilitario e institucional de la capacitacién y reivindicar su sentido

hurnano para proyectar a cada uno de los trabajadores hacia su propio desarrollo.

1



1.2 Gestién, visién y valores organizacionales dentro de la Direccién

No.1 de Educacion Primaria en el Distrito Federal.

La Administracién Piblica Educativa se define como la actividad dirigida
a la ordenacion de la educacién mediante las disposiciones necesarias, para
organizar, promover, gestionar y evaluar los programas y servicios de esta

modalidad en respuesta a las necesidades e intereses generales de la sociedad.

Los objetivos establecidos por los poderes publicos en la administracién de
la educacion, se concretan en general en la identificacién y evaluacion de las
necesidades, en la programacién de centros, en la elaboracién de un plan de
formacion, especializacion y actualizacion del profesorado y personal no docente,
en la organizacion de los servicios multiprofesionales y de apoyo, la dotacién de
equipamiento, el establecimiento de un sistema adecuado de financiacion y en el

control piiblico de los servicios y recursos disponibles.

Con el fin de coordinar de manera mas eficaz los servicios educativos,

fueron creadas las Direcciones de Educaciéon Primaria en distintas zonas del

Distrito Federal.

12



La Direccién No. 1 se encuentra ubicada en Melchor Ocampo No. 91 en la
Colonia Tlaxpana de la Delegacion Miguel Hidalgo del D.F., fue creada junto con
otras tres Direcciones en el afio de 1960. Comprende las delegaciones Miguel
Hidalgo, Azcapotzalco y Cuauhtémoc y atiende los asuntos correspondientes a las

escuelas que resultan incluidas en estas jurisdicciones.

Las actividades que se realizan dentro de la Direccién son tan variadas y
de distinta indole entre si que para ello la responsabilidad de las mismas recae en
tres diferentes oficinas: la Oficina de Proyectos Académicos (OPA) la de
Promocién y Servicios Escolares (OPSE) y la de Servicios Administrativos

(OSA).

Las oficinas cuentan con organizacién propia y funciones que son
delegadas en proyectos, secciones, mesas y modulos. Ademas de estas oficinas

existe una pagaduria y una seccién de asesoria técnico normativa.

La OPA se encarga de coordinar los proyectos que genera la accion
normativa de la Coordinacién Sectorial de Educacién Primaria, para apoyar el
desarrollo del Plan y Programas de Estudio, ampliar la cobertura de atencion del
sistema educativo y elevar los aspectos cualitativos del proceso ensefianza
aprendizaje. Asi mismo se adicionan como proyectos fijos las acciones para la

programacién del servicio y de la supervision escolar.

13



Asi tenemos que las funciones y coordinacién de las actividades externas e
internas con otras instituciones; la relacién con escuelas primarias incorporadas;
el establecimiento de programas socio-culturales y campaiias; la promocion de
actividades extracurriculares y el flujo de la comunicacion entre Direccién
General y las escuelas primarias, triangulando con Sectores y Zonas escolares se

difunde a través de OPSE.

Programar las necesidades anuales de personal, recursos financieros,
materiales y servicios inherentes a la operacién del sistema y llevar a cabo la
administracion de los mismos, asi como atender directamente a todo el personal

que labora dentro del dmbito de la Direcci6n, es tarea de OSA.

Como se puede observar, la gestién que se lleva a cabo en esta institucion
es variada. "Todo centro es una institucién y toda institucion tiene una estructura

explicita o implici .

La gestion -entendida ésta como la accion y efecto de administrar- en
Direccién 1 tiene un tipo de organizacién mecanicista que segin Tom Burns
define como “el adecuado a las condiciones estables a una estructura de gestion

jerarquica en la que hay una clara definicion de funciones y papeles asignados,

7 Cyril Poster “Direccién y Educacién” en la gestion y las relaciones en el colectivo escolar Art. Bas.
U.P.N. 1995 p.11

14



una comunicacion formal, escencialmente vertical y un sistema interno de control

y supervisic')n"8

Se puede decir que este tipo de gestién corresponde a la de una sociedad
burocritica, definida por Max Weber como "aquella en la que predominan
normas impersonales y una racionalidad en la escogencia de los medios y de los
fines, como las grandes empresas en los estados modernos, en los ejércitos, ete.”
El mismo autor nos refiere que la “burocracia es la organizacion eficiente por

excelencia”'®

Existen otras teorias que nos hacen pensar que la organizacion burocratica
no debe ser tan rigida ni estatica sino adaptativa y dindmica en la que se pueda

interactuar intensamente con el medio ambiente externo y se adapté a él.

Para concretar, los principios gestivos de la Direccién 1 contribuyen a
establecer una organizacion 6ptima de las acciones de los servidores publicos que
aseguran el cumplimiento de metas y objetivos institucionales que sientan las

bases del desarrollo del sistema educativo nacional.

8 s
Ibid p.13

9 [dakberti Chiavenato “Modelo burocrético de organizacién” en Institucién Escolar. Ant. Bas. UP.N.
1995 p.43

1° Ibid p.47

15



Las practicas gestivas ejercidas en la Direccién 1 se norman en el
Reglamento Interior de la SEP, la Ley General de Educacion y en los
Reglamentos y Leyes que regulan las relaciones laborales de los trabajadores de

la Secretaria de Educacion Piblica.

16



VISION ORGANIZACIONAL

La visién organizacional de la Direccién No. 1 es en cuanto a mejorar
constantemente la calidad de los servicios de Educacién Basica, a través de
conocimientos y valores éticos, morales y culturales que permitan el desarrollo

6ptimo de habilidades y actitudes en las actividades productivas.

Esta visién es compartida por el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 en
el que se exalta la responsabilidad de cimentar las bases educativas para el
México del siglo XXI, fincada en una alianza nacional en que converjan los
esfuerzos e iniciativas de todos los 6rdenes de gobiemo y de los diversos grupos
sociales; asi como por los objetivos institucionales que el Proyecto Educativo""

demanda.

»  Asegurar la educacion bésica a toda la poblacion.
Procurar a todos los mexicanos el uso del alfabeto y la educacién basica
indispensable que mejore la calidad de su vida y les permita participar en

el desarrollo nacional.

11 Jnducci6n al servicio piiblico S.E.P. Manual del participante D.G. de P. 1997 p27

17



» Vincular la educacién terminal con el sistema productivo de bienes y
servicios social y nacionalmente necesarios.
Este es el objetivo que orientara el desarrollo de los diversos sistemas de

educaci6én media terminal y superior.

» Elevar la calidad de la educacion.
Paralelamente se persigue elevar la calidad de la educacion con mejores
planes y programas de estudio, contenidos y métodos adecuados, material

did4ctico, instalaciones y sobre todo con maestros mas capacitados.

= Mejorar la atmésfera cultural del pais y fomentar el desarrollo del
deporte.

Se busca ademés, transformar en colaboracién con otras dependencias, la
atmésfera cultural para apoyar la tarea educativa y contribuir a que la
poblacién pueda apreciar la calidad, creando asi una demanda de cultura y
deporte cada vez de mejor nivel.

=  Aumentar la eficiencia del sistema educativo.

Los recursos que se destinan a la educacién son siempre limitados. Por
ello, el sector educativo, con base en el Programa de Reforma
Administrativa del Gobierno Federal, busca incrementar la eficiencia del
sistema. Se debe obtener mayores logros y asegurar el buen uso de los

fondos que se destinan a la educacion.



VALORES ORGANIZACIONALES.

Un factor clave para ten.er una postura positiva y que desde el primer
momento se muestre un comportamiento de compromiso, orgullo y entusiasmo,
que comprenda que lo fundamental para realizar un buen trabajo son los
conocimientos y habilidades y para efectuarlo con calidad es la actitud. Esta
actimd demuestra los valores que permitiran armonizar los intereses personales

con los objetivos y cultura institucional.

El valor se entiende como aquello que nos da la fuerza para lograr lo que
se desea y nos enriquece. En la Ley de Responsabilidades de los servidores
piiblicos se enfatiza el codigo de valores a observar en todo servidor publico para
el mejor desempefio cargo o comision de su labor y cuyo cumplimiento dara lugar

a procedimientos y a las sanciones que corresponden.

En Direccion 1, se establece que un servidor es la persona que adquiere el
compromiso moral, y formal de satisfacer las necesidades de un usuario, respecto
a los servicios en que se encuentre inserto., Por inferencia, puede establecerse que
es la persona cuya motivacién personal y trabajo tienen como finalidad apoyar a
un tercero en la solucién o prevencién de problemas relacionados con el area de
su especialidad.

Asi tenemos que los valores que se exhaltan en esta institucion son:

legalidad, honradez, lealtad, imparcialidad y eficiencia entre otros.

19



1.3 Importancia de la capacitacién en Direccion No. 1

Los fenémenos sociales, politicos y econémicos, asi como el desarrollo de
la ciencia y la tecnologia y el impacto que estos tienen en nuestra sociedad
moderna nos conduce a afirmar que aprender a construir capacidades con
profundo sentido de los valores en un mundo de mayor informacién, cambio y
fluidez, se ha convertido en condicién de supervivencia y de progreso personal y

social.

La capacitacion no representa una estrategia novedosa orientada a
propiciar que los trabajadores mejoren la calidad de los servicios, sin embargo

constituye un verdadero reto para su consecusion.

Sin duda alguna la concrecién de los cursos exige la ruptura con el
paradigma de la politica administrativa vigente pues el Estado debe asumir un rol
més dindmico abierto a la diversidad y al cambio, generando politicas
caracterizadas por su continuidad, contraponiéndose asi su desempeiio estatico y
homogéneo; jugando un papel de coordinador de las acciones educativas. S6lo asi
estard en condicion de establecer un modelo gestivo para el logro de sus obj etivos

bésicos.
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Con esto nos estamos refiriendo a la importancia que se debe dar a las

estrategias dirigidas a la solucién de problemas claramente identificados.

En este sentido se valora la importancia que deben tener los cursos de
capacitacién como alternativa a la solucién de la problematica especifica en

cuanto a elevar la calidad en la prestacion de los servicios educativos.

Si se considera que la calidad en educacion es una cuestién de procesos, Y
muy- particularmente de los procesos de ensefianza y aprendizaje que tienen lugar
en las aulas, nos daremos cuenta que en las aulas donde se imparten cursos
represen tan un punto central para obtener la satisfaccién de las necesidades

bésicas del aprendizaje y por consiguiente, la calidad de la educacion recibida.

En congruencia con lo expuesto se puede afirmar que enfocar la funcién
del capacitador en el aprendizaje daria buenos resultados. Tal accion implica,
generar las condiciones para obtener un nivel adecuado de autonomia pedagogica;
tal exigencia obedece entre otras cosas a que cada institucién posee una forma
propia y por ende diferentes niveles de realizacion. Al respecto se reconoce que
algunas instituciones laboran mejor que otras; pero por otro lado existen
instituciones que funcionan deficientemente tanto a los ojos de quienes se

encuentran dentro como en opinién de los observadores externos y esto es
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lamentable; si se analoga con lo que dice Silvia Schmelkes'? con respecto a la
educacién escolar: "la investigacién reciente ha puesto de manifiesto, que al
menos en los paises no industrializados, la calidad de la institucién escolar a la

que asiste en un nifio influye sobre la permanencia y el logro académico”.

Queda claro entonces, en la busqueda del logro de los contenidos bésicos
de un aprendizaje, es entre otras acciones, propiciar la transformacion de los
cursos de capacitacién, de ahi que la preocupacién por elevar la calidad de los
servicios tenga mucho que ver con la educacién bien planeada e impartida ya que
es prioridad suprema actual en todos los paises y sin duda los seguird siendo en

un futuro previsible.

12 gchemelkes, Sylvia. La calidad de la Educacién Primaria. 1996 p.159
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2 TACTICAS DE INNOVACION EN CAPACITACION PARA UNA
CULTURA DE CALIDAD

Dentro de los propdsitos establecidos en el Plan de Trabajo Anual de la
Mesa de Capacitacién y Desarrollo de la Direccion No. 1 estd el organizar cursos
de capacitacion, actualizacion y desarrollo, a fin de que el personal asuma con
mayor eficacia y responsabilidad sus compromisos laborales. Asimismo, la

capacitacion es sefialada como una accion relevante.

El sector educativo teniendo como base el Programa de Reforma
Administrativa del Gobierno Federal busca incrementar la eficiencia del sistema
mediante el logro de objetivos, uno de los cuales indica: “ organizar, promover y
supervisar programas de capacitacion y adiestramiento en coordinacién con las
dependencias del gobierno federal, estatal y municipal, las entidades publicas y

privadas, asi como los fideicomisos creados con tal propésito'”.

En este sentido y siendo la capacitacién una de las actividades relevantes
en Direccion 1, nos enfrentamos al reto de revalorar esta actividad, mediante los

cursos que se imparten al personal de esta institucion.

! Curso “Induccién al Servicio Priblico, SEP”. Manual del Participante. 1997. P.32
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Surge entonces la problematica: ;Como capacitar al personal cambiando el -
esquema tradicional, en el que se dan conocimientos, técnicas o sélo se

especializa una actividad determinada?.

Consideramos que el desarrollo del potencial humano en cuanto a
conocimientos, habilidades y creatividad personal han sido desaprovechados. La
revaloracion del factor humano y su inteligencia trae como consecuencia un

cambio en la forma de desarrollar y potenciar a nuestro personal.

El cambio debe darse conjuntamente con una buena planeacién de los

programas de capacitacion.

Asi tenemos que para la planeacion del proceso educativo en capacitacion

haya que tener en cuenta los siguientes factores’.

e La diferencia entre educacion y capacitacion radica en que la educacion
abarca la personalidad completa del hombre corporal, intelectual y
espiritual. La capacitacién estd dirigida a mejorar el desempefio

laboral.

2 Arellano Lépez Jorge y Antonio Ocampo, Domingo. “La importancia de la educacién en la empresa”.
Rompan Filas afio 4 No. 18. 1995. P.23.
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Se deben buscar métodos efectivos que permitan analizar el
conocimiento para que el individuo pueda utilizarlo en todos los

ambitos de su vida cotidiana y pueda expresarlo en distintas formas.

Propiciar un ambiente donde los individuos tengan estimulos que
permitan desarrollar habilidades para el pensamiento y la creatividad.
Se tiene que dejar que la gente intente y se equivoque. La ventaja
radica en la posibilidad de buscar nuevos caminos y formas para
alcanzar las metas y los objetivos.

La remuneracién debe tener como base la inteligencia y el
conocimiento, induciendo el pensamiento global, con aplicacion
particular y se premie el esfuerzo grupal, sin dejar de reconocer la
contribuci6n del individuo.

Esperar el tiempo necesario para que la inversién en la educacién rinda
frutos.

Contar con un sistema de evaluacién que permita apreciar que los

logros de este esfuerzo realmente valen la pena.

La planeacién no daré buenos resultados si el capacitador no cuenta con las

estrategias adecuadas para favorecer la capacitacion.

Para la elaboracién de estrategias o ticticas en capacitacién se eligio el

proyecto de accién docente en esta investigacion.
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2.1 La investigaciéon educativa en los cursos de capacitacion para la
mejora de actitudes.

La investigacién educativa se inicia con una problemética enfrentada en
nuestra area de trabajo, en este caso: Impartir los cursos de capacitacién al
personal de mandos medios, apoyo y servicios que laboran en Direccién No. 1.

Ya definida la problemitica se realiza un diagnéstico. Para la elaboracion
de un diagnéstico en capacitacion se realiza la deteccién de necesidades, accioén
que afio con afio se realiza mediante la aplicacién de una encuesta, sin embargo
para el afio de 1998, no se realizé ya que los cursos fueron establecidos como

obligatorios de ahi que la deteccion resultara fuera de lugar.

La justificacién de la obligatoriedad de los cursos responde al Programa de
Modernizacién de la Administracién Puablica 1995 — 2000 (PROMAP) en ¢l que
marca “La dignificacion, profesionalizacion y ética del servidor publico. En
consideracién a la importancia del recurso humano dentro del proceso de
mejoramiento administrativo (...) es necesario impulsar una cultura de servicio
que tenga como principio la superacién publico encuentre que su capacidad,
honestidad, dedicacion y eficiencia es la forma de alcanzar su propia realizacion”

(D.OF. 28-05-96).

Dentro de los propésitos del PROMAP se encuentra: “el fortalecimiento de

la capacitacion como una inversién prioritaria para el desarrollo de aptitudes,
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habilidades y actitudes de todos los servidores publicos”. Es aqui donde nuestra
labor continta ;Cémo desarrollar aptitudes, habilidades y actitudes de los
servidores publicos?.

Se nos orienta con las siguientes lineas de accidn:

e Actualizacion de conocimientos y habilidades.

e Establecimiento de mejores perspectivas de desarrollo.

¢ Fortalecimiento de los valores civicos y éticos en el servicio piblico.

e FEfectividad de la funcién de investigacion y financiamiento de

responsabilidades

Es en el primero y tercer puntos en que creemos podemos incidir con nues-

tro proyecto educativo.

Los cursos de capacitacién, que se establecieron como obligatorios en los
afios 1998 y 1999, son: “Induccién al Servicio Publico S.E.P.”; “Calidad en el

servicio”; “Administracion del trabajo” y “Trabajo en equipos™.

El primero: “Induccién al Servicio Piblico S.E.P.”, fue planeado para
impartirse durante el primer semestre de 1998, que coincidi6 con el tiempo
estipulado para la aplicacién de estrategias de nuestro proyecto educativo. Es por

eso que en el curso se aplico esta fase de la investigacion.
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El estudio se realizo a nivel micro, es decir se tomé como muestra de la
investigacion a uno de los tres grupos capacitados en la fecha del 18 al 29 de
mayo de 1998. La duracion del curso fue de 20 horas trabajadas en dos semanas

es decir 2 horas diarias.

El grupo elegido estaba integrado por 20 participantes: 45% cuenta con
educacién basica, otro 45% con educacién media o equivalente y sélo el 25% con
educacién superior. Los puestos que ocupan son: Profesora de apoyo en
Proyectos académicos 1 (5%); Coordinador de Carrera Magisterial: 1 (5%);
Mecanbgrafas: 3 (15%); Asistentes de servicios: 4 (20%); Auxiliares
administrativos: 3 (15%); Administrativos especializados: 3 (15%) y Secretarios
de apoyos: 5 (25%). La adscripcion de los participantes esta en: Oficina
Administrativa: 17, es decir, el 85% y 3 en la Oficina de Proyectos Académicos,

es decir el 15%.

Es innegable que la escolaridad no constituye por si misma ningin
certificado que legitime ni la madurez, ni la formacién de sujeto alguno; tampoco
su experiencia laboral justificard una consideracién de tal indole. De ahi que los
programas de formacién tengan que plantear su realizacion para ser realmente
eficaz bajo una doble perspectiva: asumir que se parte desde cero en el proceso y
proponiéndola como una unidad de desarrollo permanente y por otra parte

emplear una metodologia que sirva a tales propdsitos.
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Por eso es que es tan importante la metodologia que se emplee en las

estrategias para que el aprendizaje pueda reflejar un cambio de actitud.

La forma mas rapida de conseguir el aprendizaje es la de “aprender
haciendo”, basado este aprendizaje a su vez en los principios del método de la

pedagogia activa.

La pedagogia activa absorbe unicamente su papel “ladico” en el
aprendizaje del adulto: el aprender jugando por dos razones: una porque el juego
es una necesidad del hombre, tenga la edad que tenga, la estructura del juego es
de las pocas acciones humanas que reducen su finalidad a su simple ocurrir, o sea
el propésito de la accion persigue exclusivamente a la accion misma, de tal suerte
que la inmersién en la vivencia en medio y fin al mismo tiempo; de ahi que al ser
cargada esta estructura de contenido, el aprendizaje adquiera una contundencia
total en la medida en que se vive y no simplemente se escucha y se ve como

tradicionalmente sucede.

Es por eso que se disefiaron estrategias con una metodologia participativa

en la que el proceso educativo se ve como una forma permanente de recreacion

del conocimiento.
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2.2 Acciones a favor del desarrollo de una cultura organizacional de

calidad.

Para el disefio de estrategias que nos lleve a la consecucion de nuestros
propésitos, es necesario observar a la capacitacién como un proceso sistematico

ordenado y progresivo.

El trabajo con grupo debe permitir descubrir los elementos tedricos para ir

profundizando en ellos de acuerdo al nivel de avance logrado.

La teorizacion concede ubicar lo cotidiano, lo inmediato, lo individual y

parcial dentro de lo social, 1o colectivo, lo histérico y lo estructural.

En el proceso de teorizacién se debe tolerar siempre el regresar a la
practica para transformarla, mejorarla y resolverla, es decir, regresar con nuevos
elementos que permitan que el conocimiento inicial, la situacion, el sentir del cual
partimos, ahora nos lo podemos explicar y entender integral y cientificamente.
Por lo tanto podemos fundamentar y asumir concientemente compromisos o
tareas. Es aqui en donde la teoria se convierte en guia para una practica

transformadora.
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Para el disefio de estrategias de nuestro proyecto educativo se eligieron -

“técnicas panicipativas”3 ya que confieren:

e Desarrollar un proceso colectivo de discusion y reflexion.

e Permiten colectivizar el conocimiento individual, enriquecer este y
potenciar realmente el conocimiento colectivo.

e Mediante estas técnicas se puede tener un punto comun de referencia a
través del cual los participantes aportan su experiencia particular,
enriqueciendo y ampliando las experiencias del colectivo.

e Desarrollar una creacién colectiva del conocimiento en donde todos
participan —incluyendo al capacitador- son participes en su elaboracion

y por lo tanto de sus implicaciones practicas.

Se puede decir que una técnica en si no es formativa ni tiene un caracter
pedagogico si solamente se utiliza como herramienta en funcién de un proceso de

formaci6n y organizacion.

Para que una técnica sirva como herramienta educativa debe ser utilizada
en funcion de un tema especifico con un objetivo concreto e implementarla de

acuerdo a los participantes con los que se esta trabajando.

3 Buenos Aires, CEDEPO. Técnicas participativas para la educacién popular. 1985. 267 pp
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Para estructurar nuestras estrategias se tomo en cuenta:

» Que se dirigieran al logro de un objetivo

» Describieran el proposito.

> Se precis6 el procedimiento a seguir para su aplicacion.

» Se determin6 un tiempo disponible para la ejecucion.

» El documentarse para el conocimiento adecuado de la técnica en su

utilizacion y conduccion.

En base a la Carta Descriptiva del curso “Induccion al Servicio Publico,
S.E.P.”, se disefiaron las siguientes estrategias para el logro de nuestro objetivo:

“Desarrollar una cultura organizacional de calidad”.

A continuacién se muestra el Cronograma de actividades estratégicas

aplicadas durante ¢l curso.
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CURSO: INDUCCION AL SER-

CRONOGRAMA

VICIO PUBLICO SEP

DURACION: 20 HORAS

OBJETIVO GENERAL: Identificar la
estructura, funciones y norma-
tividad de la Secretaria de
Educacion Publica a fin de in-
tegrarse de manera dindmica

FECHA: 18 —29 DE MAYO DE 1998.

al servicio publico.

ESTRATEGIAS DIAS TIEMPO
PARTICIPANTES TIEMPO
NOMBRE 18119120 |21 |22 (25 (26 |27 |28 |29

1 |FIESTA DE PRESENTACION | X 40 MINUTOS
(COMO ME IDENTIFICO CON

2 |RESPECTO A LA SEP X 60 MINUTOS

3 | YO ME DEFINO COMO... X 30 MINUTOS
CONOCIENDO MIS DERECHOS Y

4 | OBLIGACIONES X 90 MINUTOS
;A QUE TENGO DERECHO

5 |COMO TRABAJADOR X 20 MINUTOS
;:COMO LLEGAMOS AL SISTEMA

6 | EDUCACIONAL ACTUAL? X 50 MINUTOS

7 | OBSERVANDO VALORES X 40 MINUTOS
RESOLVIENDO UN ROMPE- 120

8 | CABEZAS X MINUTOS
CONSTRUYENDO UN ROMPE-

9 | CABEZAS X 40 MINUTOS

10 | MI CODIGO DE VALORES X 50 MINUTOS

11 | ELABOREMOS UN POSTER X |40 MINUTOS
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FIESTA DE PRESENTACION

Objetivo: Romper la tensién existente en un grupo nuevo.
Propésito: Crear un ambiente de cordialidad y confianza, con la ventaja de

que las personas se conozcan relativamente en forma rapida y sin

temor.
Recursos: Hojas de papel y alfileres.
Desarrollo: Se pide a los participantes que de manera escrita se describan a si
mismos. Esto es que den respuesta a la pregunta ;Quién soy yo?, en 10 minutos
realizardn una lista de caracteristicas que expresen lo que consideran mds
importante de ellos mismos, esto es con el objeto de darse a conocer a sus
compaiieros.

- Las hojas se prenden con un alfiler en el pecho.

- Las personas deben moverse como si estuvieran en una fiesta, pero sin
hablar, tratando de leer las caracteristicas del mayor nimero posible de los
compafieros.

- Terminando esta fase silenciosa, se pide a los participantes que regresen a
sus lugares y se pide que mencionen a la persona cuyas caracteristicas le haya
llamado la atencion para que intercambie con ella impresiones. De preferencia la
instructora debe formar parejas.

- Finalmente la instructora pedird que cada participante presente a la otra
persona con la que intercambi6 impresiones.

Tiempo: 40 minutos.



ESTRATEGIA: FIESTA DE PRESENTACION

PARTICIPANTES Se describe |Se redne con | Present6 a Mostré Realiz6
_ por escrito | persona cuyas personacon . ouc e completa
No. NOMBRE caracteristicas | quien la
le llamo la|intercambi6 |la actividad |actividad
atencién impresiones
L.- Aguilar Pimentel Carolina X X X X
2.- Alcalde Blanco Carmen X X X X X
3.- Cortés Pérez . Patricia X X X X X
4.- Cruz Leén Clemente X X X X X
5. D4vila Cervantes Emma X X X X X
6.- Dimas Jiménez Guadalupe
7- Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X X X X
8- Gonzilez Heméndez Ma. de! Carmen X X X X
9.- Guillen Merlin Angel X X X
10.- | Herrera Santamaria Juan Gerardo X X X X X
11.- |Martinez Bravo José Luis X X X X X
12.- | Mercado Abundis Marfa Esperanza
13.- | Nifio Cruz Esperanza X X X X X
14.- |Pifia Ramirez Alejandra X X
15.- | Rosales Vazquez Graciela X X X X X
16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X X X X
17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X X X X
18.- | Valencia Palacios Raymundo X X X X
19.- | Vazquez Primera Maria Guadalupe X X X X X
20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X X X X X
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La evaluacion de estrategias se realizé mediante las siguientes observaciones:

EVALUACION

Estrategia 1. FIESTA DE PRESENTACION.

Siendo ésta una técnica de presentacion, la evaluacion se realizé mediante
la observacién de las actitudes mostradas por.los participantes durante la
dinamica. Una lista de cotejo nos sirvi6 para observar.

o Si se describe por escrito.

e Se retine con personas cuyas caracteristicas le llam¢ la atencion

e Present6 a persona con quien intercambi6 impresiones.

e Mostrd interés e la actividad.

o Realizé completa la actividad.

Es conveniente hacer la observacién que dos de los participantes no
asistieron el primer dia del curso por lo que no realizaron la actividad y otra

persona mas llegd tarde por lo que tampoco participo.

Solamente se observé que una persona no mostré mucho interés en la

dinamica.

Para crear un ambiente de confianza entre los participantes se les motivo

invitandolos a conocerse mas profundamente.
Se le indic que mencionaran las caracteristicas mas relevantes de su vida
que podrian ser gustos, aficiones, preferencias o quizd defectos o manias que

quisieran externar con los demas.
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Al transitar libremente, pero en silencio por el salon y leer lo escrito por
sus compaifieros, se not6 que en un principio lo hicieron con cierta prudencia

hacia los demés, pero poco a poco se fueron mitigando.

Al indicérseles que eligieran una pareja, preferentemente alguien que no
conocieran mucho y conversaran por unos minutos con ella, todos a excepcion de

una persona lograron reunirse.

Se pudo observar que todas las parejas platicaron profundizando sobre lo

escrito en su presentacion de manera entretenida, amena y reciproco interés.

La presentacion de cada participante por su pareja les di6 la oportunidad de
expresarse ante un grupo que seria desde ese momento con el que trabajaria
durante dos semanas, ademds de conocer a las personas con quienes labora en una
misma institucién pero que en ocasiones no tiene la oportunidad de platicar con

ellos.

Es importante que al platicar con un grupo, éste se integre desde el primer
momento de convivencia. El que cada uno externe sus caracteristicas personales
apoya a los conductores en el conocimiento de las particularidades del grupo,

contribuyendo esto a determinar su manejo.

Mediante esta técnica los participantes pudieron conocerse un poco mas en

cuanto a gustos, preferencias, intereses, etc.
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«;COMO ME IDENTIFICO CON RESPECTO A LA S.E.P.?”

Objetivo: Conocer la identificacién que tiene el servidor publico con la S.E.P.
Propésito: Percibir que tan cerca se siente indentificado el servidor publico
con la institucién para la que labora y porqué.

Recursos: Siluetas hechas de cartulina de hombres y mujeres, franel6-

grafo, circulo de cartulina con las siglas S.EP.
Desarrollo
- Se reparte a cada participante una silueta, segin el sexo.
- Se les pide que pasen en el orden que ellos lo soliciten y se ubiquen con
las siluetas dentro del franelografo (al centro esta la SEP) cerca,
medianamente cerca o lejos de SEP, segin se sientan identificados con la

institucién y expongan sus motivos.

Timpo: 60 minutos.
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ESTRATEGIA: ;COMO ME IDENTIFICO CON RESPECTO A LA SEP

PARTICIPANTES Se Se Se identifica | Se identifica | Expone |No
identifica |identifica |medianamen- |lejos de la|motivos |realizé
No NOMBRE dentro de |cercade la [te cercade la | SEP activi-
la SEP SEP SEP dad
1.- |Aguilar Pimentel Carolina X X
2.- | Alcalde Blanco Carmen X X
3.~ | Cortés Pérez I. Patricia X X
4.- | Cruz Le6n Clemente X X
|5.- | Davila Cervantes Emma X
IL6,- Dimas Jiménez Guadalupe X X
7.- | Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X
8- | Gonzilez Hernandez Ma. det Carmen X X
9.- | Guillen Merlin Angel X X
10.- | Herrera Santamaria Juan Gerardo X X
11.- | Martinez Bravo José Luis X X
12.- | Mercado Abundis Maria Esperanza X X
13.- | Nifio Cruz Esperanza X X
14.- | Pifia Ramirez Alejandra X X
15.- | Rosales Vézquez Gracicla X X
16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X
17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X
18.- | Valencia Palacios Raymundo X X
19.- | Vazquez Primera Maria Guadalupe X X
20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X X
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EVALUACION

Estrategia 2. “;COMO ME IDENTIFICO CON RESPECTO A LA SEP?”

Se pudo percibir que al inicio de la actividad a algunos de los participantes
les costé trabajo pasar al frente y comentar que es lo que les gusta de su trabajo o

lo que les disgusta y exponer los motivos.

Sin embargo uno por uno los participantes pasaron al frente a sustentar con
sus argumentos la identificacion o no identificacién que sienten con respecto a la

SEP.

Las personas que externaron su identificacion con SEP, argumentaron
estarlo por sertirse satisfechos con las actividades que realizan; por sus principios
morales; por estar capacitados para el trabajo desempefiado y por sertirse

“reconocidos” por sus autoridades, entre otras causas.

Los que expusieron sentirse medianamente cerca o distantes de SEP,
aseveraron limitantes econémicas, politicas o sociales que afectan sus
condiciones laborales, ademas del agravio de sus jefes, limitan sus identificacion

con la institucion.
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La vida de un grupo esta ligada a factores internos y externos. Los
primeros son los sentimientos, valores y estatus (econdémico, de poder o de
conocimientos) que definen los comportamientos de cada uno de sus miembros.
Igualmente, el ambiente externo o fisico influye en los logros del ser humano para

su integracion.
Estos factores son los que determinardn las actitudes grupales. Sin
embargo para maximizar el potencial colectivo tenemos que ir coordinando las

habilidades y capacidades individuales que nos dara por resultado un mejor

desarrollo grupal.

Se hace la observacion que ese dia no asistié una persona

41



“YO ME DEFINO COMO...”

Objetivo: Definir el perfil de un buen servidor piblico.

Proposito: Identificar las caracteristicas que debe tener un buen servidor piblico
y reconocer cuales requiere reforzar cada uno de los participantes.
Recursos: Tarjetas con los conceptos del perfil del servidor publico, pizarrény

gises.

Desarrollo: Se entrega a cada participante una tarjeta con los puntos sefialados en
el manual del participante del perfil que debe tener un buen servidor
pliblico para que sean leidos y resumidos en una sola palabra que pasaran a
escribir uno a uno en el pizarrén.

Se pide a cada participante hacer un comentario del significado de los
términos, asi como si lo acatan en su desempefio laboral.
La conductora hace una conclusion al finalizar al ejercicio acerca del perfil

que debe observar el servidor publico y cémo se puede reforzar.

Tiempo: 30 minutos.
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ESTRATEGIA: YO ME DEFINO COMO...

PARTICIPANTES Defineen |Identifica el |Confundeel |Expresa Expresa
una palabra | significado significado  |tener que | no tener
No. NOMBRE el perfildel |del concepto | del concepto | reforzar que
ser publico | propuesto propuesto conducta  |reforzar
conducta
1~ Aguilar Pimentel Carolina X X X
2- Alcalde Blanco Carmen X X X
3.- Cortés Pérez I. Patricia X X X
4.- Cruz Leén Clemente X X X
5.- Dévila Cervantes Emma X X X
6. Dimas Jiménez Guadalupe X X X
7- Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X X
8- Gonzilez Herndndez Ma. del Carmen X X X
9.- Guillen Merlin Angel X X X
10.- | Herrera Santamaria Juan Gerardo X X X
11.- |Martinez Bravo Jos€ Luis X X X
12.- | Mercado Abundis Maria Esperanza X X X
13.- |Nifio Cruz Esperanza X X X
14.- |Pifia Ramirez Alejandra X X X
15.- | Rosales Vazquez Graciela X X X
16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X X
17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X X
18.- | Valencia Palacios Raymundo X X X
19.- | Vazquez Primera Maria Guadalupe X X X
20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X X X
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EVALUACION

Estrategia 3. “YO ME DEFINO COMO...”

Esta estrategia pretendi6 hacer que el participante reflexionara acerca del

“perfil” que debe observar un buen servidor publico.

Se les entregd definidas con detalles las caracteristicas esperadas de un
buen servidor publico para que en una palabra la conceptualizaran y expusieran
ante el grupo; al realizar esta actividad se observé que algunos participantes
confundieron o definieron su concepto igual a otro ya definido, esta situacién fue
percibida tanto por la conductora como por los participantes haciéndola patente al
estar exponiendo la persona que estaba al frente.

Para concluir la participacién de cada integrante del grupo, fueron
expresando su sentir en cuanto a reforzar o no algiin punto del perfil del servidor

publico.

Mediante algunos cuestionamientos se les hizo reflexionar sobre la
impresion dada al proporcionar un servicio. Las actitudes que reflejan nuestros

valores, educacioén o sentimientos son intrepretadas por la gente.

Se manifesté que toda institucion requiere de personas con un tipo
determinado de “cualidades” o “requisitos” que deben cubrir para realizar de
manera optima su labor. Dado que existe necesariamente una relacion entre las
personas y sus roles dentro de una organizacién, resulta importante el
reforzamiento de capacidades (el perfil) pues las actitudes favorables afectan el
comportamiento en el trabajo, la calidad y la satisfaccién del beneficiario del

servicio.



“CONOCIENDO MIS DERECHOS Y OBLIGACIONES”

Objetivo: Conocer y analizar las normas juridicas que rigen los derechos y

obligaciones.

Propésito: Que los participantes conozcan algunos derechos y obligaciones que

se encuentran normados en diferentes documentos.

Recursos: Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
Legislacién educativa de Juan Fco. Arroyo Herrera, Reglamento
Interior de la SEP y Manual del participante Curso: “Induccién al

servicio publico SEP”

Desarrollo: La actividad se inicia preguntando a los participantes si conocen sus
derechos y obligaciones. Después de escuchar algunos comentarios
se les cuestiona el orden juridico que regula las relaciona laborales de
los trabajadores de la SEP (derechos, obligaciones y prestaciones).

Se divide al grupo en cinco equipos, se les entrega los siguientes

documentos para su lectura y comentarios:

- Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Articulo 123 Apartado B.
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Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los

- Trabajadores del Estado.
- Ley Federal de los trabajadores al servicio
Capitulos: L, IL, III, V, VI 'y VIL

Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles.

(Convocatoria para la seleccion de candidatos a estimulos y
reCompensas).
- Reglamento de las condiciones Generales de Trabajo del

personal de la S.E.P. Articulos 14y 15 fraccion I a XVI.

Se les pide que un representante de cada equipo exponga de
manera general los comentarios que hicieron en su equipo ante
el total del grupo.

La instructora hace una conclusioén general.

Se solicita a los participantes que investiguen dentro de su area
para el siguiente dia, otras prestaciones a que tienen derecho y

las anoten para que tengan una referencia de ellas exponiéndolas

al grupo.

Tiempo: 90 minutos



ESTRATEGIA: CONOCIENDO MIS DERECHOS Y OBLIGACIONES

PARTICIPANTES Conocen | Conocen | Conocen la | Conocen Cono- | Leyde Conoce

sus sus Const. Pol la Ley cen la Premios y | Reglamen

No. NOMBRE derechos | obligacio- |de los E.U. Del Ley Estimulos | to Interior

nes Mexicanos ISSSTE | Fed. del de la SEP
[SSSTE

I Aguilar Pimentel Carolina X X X X

2= Alcalde Blanco Carmen X X X X

3.- Cortés Pérez I. Patricia X X X X

4 Cruz Leon Clemente X X X X X X X

5.~ Davila Cervantes Emma X X X X X

6.- Dimas Jiménez Guadalupe X X X

7.- Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X X

8- Gonzalez Herndndez Ma. del Carmen X X X X X

9.- Guillen Merlin Angel X

10.- | Herrera Santamaria Juan Gerardo X X X X X

11.- | Martinez Bravo José Luis X X

12.- | Mercado Abundis Maria Esperanza X X

13.- | Nifio Cruz Esperanza X X X X X X

14.- | Pifia Ramirez Alejandra X X X X X X

15.- | Rosales Vazquez Graciela X X X X X

16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X X

17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X X

18.- | Valencia Palacios Raymundo X

19.- | Vazquez Primera Maria Guadalupe X X X X

20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X X X X X X X
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EVALUACION

Estrategia 4. “CONOCIENDO MIS DERECHOS Y OBLIGACIONES”

Se pudo percibir que la gran mayoria de los participantes desconocen los
documentos en que se norman los derechos y obligaciones de los servidores

publicos.

Cuando se les cuestioné cudles son los documentos que contienen la

normatividad laboral, se not6 cierta inseguridad.

Al integrarlos en equipos para la lectura de los documentos mostraron gran

interés en conocerlos.

Algunos mencionaron que el Reglamento Interior de la Secretaria de
Educacién Publica, es en el que se establecen las condiciones laborales de los
empleados de educacién, sin embargo al analizarlo puntualizaron que en €l se

determinan las competencias de las dependencias derivadas de educacion.

El analisis de los documentos hizo posible hacer una comparacion de lo
que estd normado y de lo que en realidad se observa en la practica diaria. Los
comentarios externados se hicieron con relacién a que existe cierta flexibilidad
tanto en los derechos como en las obligaciones dependiendo de las areas en que

se elabora.
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La conclusién grupal a que se llegé fue que conocer la normatividad
existente en diferentes documentos nos permitird actuar libre, responsable y
comprometidamente con la institucion ademds de consecutivamente sentirmos

seguros con los beneficios personales que obtendremos con ello.

También se dejo entrever que el desconocimiento de los derechos y

obligaciones no los disculpa de actuar irresponsablemente.
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«; A QUE TENGO DERECHO COMO TRABAJADOR?”

Objetivo:  Conocer las prestaciones a que tienen derecho los trabajadores de la
Secretaria de Educacion Publica
Propésito:  Identificar algunas de las prestaciones a que tienen derecho para
hacer uso de ellas.
Recursos: Pizarrén y gises.
Desarrollo: Al inicio de la sesién se pide a los participantes 1o investigado en
sus 4reas sobre alguna otra prestacion que no se mencionaron

anteriormente.

Se anotan en el pizarron y se comentan.

Tiempo: 20 minutos.
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ESTRATEGIA: ;A QUE TENGO DERECHO COMO TRABAJADOR?

PARTICIPANTES Cumplié Aportd Conocfalo | No conocfa

con la nuevas investigado |lo investi- [ Coment6
No. NOMBRE investiga- | prestaciones | por otros gado por

cién otros
1.- Aguilar Pimentel Carolina X X
2. Alcalde Blanco Carmen X X X X
3.- Cortés Pérez L. Patricia X X
4.- Cruz Leén Clemente X X X
S Dévila Cervantes Emma X X
6.~ Dimas Jiménez Guadalupe X X X
7- Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X X
8- Gonzilez Hemandez Ma. del Carmen X X
9.- Guillen Merlin Angel X X
10.- |Herrera Santamaria Juan Gerardo X X X X
11.- | Martinez Bravo José Luis X X X
12.- |Mercado Abundis Maria Esperanza X
13.- |Nifio Cruz Esperanza X X X X
14.- | Pifia Ramirez Alejandra X X X
15.- | Rosales Vazquez Graciela X X X
16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X X
17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X
18.- | Valencia Palacios Raymundo X X X
19.- | Vazquez Primera Maria Guadalupe X X X X
20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X X
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EVALUACION

Estategia 5 “;A QUE TENGO DERECHO COMO TRABAJADOR?”

Esta estrategia se inici6 con la investigacion de los participantes de algunas
de las prestaciones a que tienen derecho y que no se habian comentado en la

sesion anterior.

La mayoria de los participantes, motivados por el tema, hicieron la
indagacion de algunas prestaciones a las que tienen derecho como trabajadores al

servicio del estado y también como miembros de una seccion del sindicato

magisterial.

Las aportaciones que hicieron fueron realmente informativas y
contribuyeron a la difusion de prestaciones que algunos participantes

desconocian.

La importancia de lo investigado propicié que los participantes mostraran

gran interés por la tematica.

Se hizo la observacion de la falta de difusion sobre algunas prestaciones a

que tienen derecho los trabajadores.
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La perseverancia demostrada por los participantes reflejo que se pueden
aprovechar las reuniones grupales para comentar sobre los beneficios

(prestaciones) otorgados por la dependencia.

Esto lleva a las personas a participar de manera activa en miltiples grupos,

con el fin de satisfacer en cada uno distintos aspectos relevantes de sus intereses.

Por la participaci6n, se pudo observar que este tema fue de gran interés.
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«;COMO LLEGAMOS AL SISTEMA EDUCATIVO ACTUAL?”

Objetivo:

Propésito:

Recursos:

Desarrollo:

Que el participante reconozca el origen y evolucion de la S.E.P, asi

como sus funciones generales.

Que conozca los principales hechos histéricos que anteceden a la

creacion de la S.E.P. y sus objetivos institucionales.

Fotocopias del articulo: “logros, inequidades y retos del sistema
educativo mexicano” y manual del participante: “Induccién al

servicio publico, SEP” p18-25.

La conductora hace una breve resefia del desarrollo histérico de
la educacién en México de la época prehispanica al México
independiente.

Se comenta con el grupo 4 6rganos oficiales creados antes de lo
que ahora es la S.E.P.

Se divide al grupo en 4 equipos para que realicen la lectura y
hagan comentarios del articulo: ;Cémo llegamos al sistema
educativo actual?, el cual expone los acontecimientos que
rodearon la creacién de la S.E.P.

Se les da media hora para la lectura y conclusion del tema.

Se le pide a cada equipo exponer sus comentarios.

Se realiza la lectura “Datos historicos sobresalientes” y
“cronologia de los secretarios de educacién publica”, en forma

grupal para comentar lo que les parece mas relevante.

Tiempo: 50 minutos.
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ESTRATEGIA:;COMO LLEGAMOS AL SISTEMA EDUCATIVO

ACTUAL?
No. PARTICIPANTES Muestra No muestra | Participa No Participa
;:tere’s El interés En | comentando |comenta en | comentan
LS exposicién | la exposicién |en suequipo [suequipo |do ante el
grupo
1- Aguilar Pimentel Carolina X X
2- Alcalde Banco Carmen X X X
3.- Cortés Pérez I. Patricia X X X
4.- Cruz Leén Clemente X X X
5- Dévila Cervantes Emma X X
6.- Dimas Jiménez Guadalupe X X
7- Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X
8.- Gonzilez Herndndez Ma. Del Carmen X
9- Guillen Merlin Angel X X
10.- |Herrera Santamaria Juan Gerardo X X
11.- | Martinez Bravo José Luis X X X
12.- | Mercado Abundis Maria Esperanza X X
13.- |Nifio Cruz Esperanza X X X
14.- | Pifia Ramirez Alejandra X X
15.- |Rosales Vazquez Graciela X X X
16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X
17.- | Tavera Garcés Marfa del Rosario X X
18.- | Valencia Palacios Raymundo X X
19.- | Vézquez Primera Maria Guadalupe X X X
20.- | Yescas Ortiz Faliz Martin X X X
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EVALUACION

Estrategia 6 “(',COM(’) LLEGAMOS AL SISTEMA EDUCATIVO

ACTUAL?”

La integracién en equipos de trabajo fue buena, se observo que la mayoria

de los participantes se interes6 en el material informativo proporcionado.

Al dividir al grupo en equipos se les entrego el material “logros,
inequidades y retos del sistema educativo” indicandoseles que después de hacer la
lectura individual, un integrante del equipo leera el texto en voz alta, haciendo
pausa en los pérrafos de su interés y comentando con el grupo por que lo
considera importante. Al concluir se elaborard un escrito con la ideas mas
importantes del texto, nombrando un representante para explicarlo en forma breve

a sus demas compafieros.

Cada equipo comenté parte de la resefia historica del documento con gran

interés, extendiéndose la actividad 30 minutos més de los previsto.

En los equipos en los que estaba integrado un profesor, €l hizo los

comentarios.
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Se realizé un andlisis mas profundo cuando se comenté la labor realizada

por los distintos secretarios de educacion, especialmente de los dltimos.
Cuando en un grupo existe interaccién dada por la polémica o interés

general del tema, la participacion es mas nutrida y muchas veces provechosas

como en este caso que permitié aumentar los conocimientos historicos.
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“OBSERVANDO VALORES”

Objetivo:  Identificar los valores estimados en los objetivos del proyecto

educativo.

Propésito: Conocer los objetivos institucionales de SEP propiciando la

reflexién sobre el compromiso para cumplir con ellos.

Recursos: Hoja de rotafolio con los objetivos institucionales de S.E.P.

Desarrollo: Después de haber visto el origen y evolucion de la SEP, se
cuestiona a los participantes con las siguientes preguntas:
{Qué hecho te impresion6 y porqué?
{Qué valores observaste?
(Cuéles consideras vigentes?
(Como fomentarias esos valores en ti?
Después de hacer comentarios al respecto se muestra una lamina
con los objetivos institucionales de S.E.P.
Por cada uno de ellos se pide a los participantes comenten de que
manera contribuyen para el logro de estos objetivos o con cudl creen
pueden contribuir.

Se realizan comentarios y se concluye.

Tiempo: 40 minutos.
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ESTRATEGIA: OBSERVANDO VALORES

PARTICIPANTES Contribu- | Contribu- | Contribu- |Contribu- | Contribu-
yendo con |yendo yendo con |yendo con |yendo con
No. NOMBRE objetivol  |con objetivo 3 | Objetivo4 | objetivo 5
objetivo 2
I- Aguilar Pimentel Carolina X X X
2.- Alcalde Blanco Carmen X X
3.- Cortés Pérez I. Patricia X X
4.- Cruz Le6n Clemente X X X
5.- Dévila Cervantes Emma X
6.- Dimas Jiménez Guadalupe X X
7= Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X X X X
8.- Gonzilez Hernidndez Ma. Del Carmen X X
9.- Gnuillen Merlin Angel X
10.- | Herrera Santamarfa Juan Gerardo X X
11.- |Martinez Bravo José Luis X X
12.- | Mercado Abundis Maria Esperanza X X
13.- | Nifio Cruz Esperanza X X X X X
14.- | Pifia Ramirez Alejandra X
15.- |Rosales Vizquez Graciela X X
16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X
17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X
18.- | Valencia Palacios Raymundo X
19.- | Vézquez Primera Maria Guadalupe X X
20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X X X X X
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EVALUACION

Estrategia 7. “OBSERVANDO VALORES”

Los objetivos institucionales mostrados en una lamina fueron:

OBJETIVOS INSTITUCIONALES

I  ASEGURAR LA EDUCACION BASICA A TODA LA EDUCACION
BASICA A TODA LA POBLACION.

I. VINCULAR LA EDUCACION TERMINAL CON EL SISTEMA
PRODUCTIVO DE BIENES Y SERVICIOS SOCIAL Y
NACIONALMENTE NECESARIOS.

III. ELEVAR LA CALIDAD DE LA EDUCACION.

IV. MEJORAR LA ATMOSFERA CULTURAL DEL PAIS Y
FOMENTAR EL DESARROLLO DEL DEPORTE.

V. AUMENTAR LA EFICIENCIA DEL SISTEMA EDUCATIVO

En el registro de observacion se percibi6 que casi la totalidad del grupo
siente que contribuye al logro del tercer objetivo del Proyecto Educativo que es:
“Elevar la calidad de la Educacién” y al objetivo 5 que es: “Aumentar la
eficiencia del sistema educativo, pues sienten que su labor como servidores

publicos son importantes para ellos.

Se les cuestioné como es que contribuyen en el logro del objetivo tres y
con el cinco, algunas respuestas fueron: actuando con honestidad,
responsabilidad, lealtad compromiso, etc., es que se llega a dar la calidad y la

eficiencia.
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En este sentido se puntualizé lo siguiente:

Las caracteristicas mencionadas son VALORES.

Los valores pueden darse de manera individual o colectiva.

Cada uno posee tantos valores como les ensefiaron en su formacion
educativa.

Ademas de los valores existen los PROCESOS de trabajo que influyen
en la calidad de los servicios.

Tanto el personal como los procesos conjuntamente determinardn la

calidad y la eficiencia.

La discusién generada, ademas de permitir la participacién individual,

contribuy6 a la toma de conciencia grupal sobre el compromiso que se

debe asumir para contribuir en el logro de los objetivos institucionales de

la SEP.
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Objetivo:

Propésito:

Recursos:

Desarrollo:

“RESOLVIENDO UN ROMPECABEZAS”

Inducir a los participantes al conocimiento del lugar que ocupan las

diferentes unidades administrativas de la S.E.P.

Que los participantes tengan un panorama amplio de las diferentes

unidades administrativas que integran la S.E.P.

Franelégrafo, tarjetas con los nombre de cada unidad administrativa
(total 111), 5 copias con todas las unidades administrativas que

componen la S.E.P.

La instructora formara 5 equipos, les dara a cada equipo una copia
de todas las unidades administrativas que componen la SEP, (la del
C. Secretario; la del C. Oficial Mayor; la Subsecretaria de
Planeacién y Coordinacion; la Subsecretaria de Educacién Publica
Béasica y Normal; la Subsecretaria de Educacién Superior e
Investigacion Cientifica; la Subsecretaria de educacién e
Investigacién Tecnoldgicas; Subsecretarias de Servicios Educativos
para el D.F.; los Organos Desconcentrados; y las Entidades del
Sector). Les dard 10 minutos para que las observen y las
memoricen y después las recogera.

Se pegaran 9 tarjetas tituladas y entregard a cuatro equipos 22
tarjetas con los nombres de cada unidad administrativas y al quinto
equipo 23.

Designara al equipo 1, que encuentre las tarjetas que coincidan con
las areas del C. Secretario y las del C. Oficial Mayor y que las

peguen en el lugar correspondiente. Al equipo 2 le pedird que
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encuentre las tarjetas de las unidades administrativas de las
Subsecretarias de Planeaciéon y Coordinacion y la de Educacion
Basicas y Normal y las pegara en el lugar correspondiente. Al
equipo 3, le designara las Subsecretarias de Educacién Superior €
Investigacién Cientifica y la de Educacion e Investigacion
Tecnolégicas y que también peguen las tarjetas en el lugar
correspondiente. Al equipo 4, le designard la Subsecretaria de
Servicios Educativos para el D.F. y los Organos Desconcentrados y
las pegue en el lugar correspondiente. Y al equipo 5 las entidades
del sector y que también las pegue en el lugar correspondiente.

Los equipos podrén solicitar a otro las tarjetas que puedan ser de
ellos.

Después se revisara el trabajo de cada equipo para comprobar que
efectivamente esta bien hecho, se corregird en caso de error y se

reconocera al equipo ganador.

Tiempo: 120 minutos.
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ESTRATEGIA: RESOLVIENDO UN ROMPECABEZAS

PARTICIPANTES Identific6 las unidades Se integro con interés a
administrativas de las las actividades de su
No. NOMBRE Subsecretarias que le equipo
correspondio
1.- Aguilar Pimentel Carolina X X
12 Alcalde Blanco Carmen X
3.- Cortés Pérez I. Patricia X X
4.- Cruz Le6n Clemente X X
5- Déviia Cervantes Emma X X
6.- Dimas Jiménez Guadalupe X X
7- Esquivel Valdés Maria Guadalupe X
8- Gonzélez Hernandez Ma. del Carmen X X
9.- Guillen Merlin Angel X X
10.- | Herrera Santamaria Juan Gerardo X X
11.- |Martinez Bravo José Luis X X
12.- |Mercado Abundis Maria Esperanza X X
13.- |Nifio Cruz Esperanza X X
14.- | Pifia Ramirez Algjandra X
15.- |Rosales Vézquez Graciela X X
16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X
17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X
18.- | Valenciz Palacios Raymundo X X
19.- | Vézquez Primera Maria Guadalupe X
20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X
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EVALUACION

Estrategia 8. “RESOLVIENDO UN ROMPECABEZAS.”

La actividad tuvo una duracién de dos horas debido a lo extenso que

resulté el organigrama de la SEP.

Para que los participantes pudieran tener un panorama amplio de las
diferentes unidades administrativas que integran SEP, se eligié la dinimica:
“Construyendo un rompecabezas”, en la que se permitié a través de distintas

formas de interaccién, conocer el organigrama de la Secretaria.

La cooperacion fue elemento primordial para lograrla.

Teniendo en cuenta el objetivo se guié la actividad para lograr la

integracion del organigrama.

Se pudo observar que en todos los equipos surgieron dudas con respecto a
la interrelacion entre las distintas unidades administrativas que conforman las
Subsecretarias, sin embargo también se percibié que algunas personas tienen

buena relacion y apoyaron a su equipo para conformar su trabajo.

El poder del grupo en el proceso educativo es decisivo; nutre y
retroalimenta a los miembros que los conforma, los cuales adquieren la capacidad
para actuar eficientemente dentro del grupo. Con los diferentes puntos de vista de

otros, el individuo se enriquece y enriquece a los demas con los suyos propios.
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Se logré la capacidad de cooperacién, una especie de formacion

democratica que fomentd el respeto de las opiniones.

El grupo sabia lo que tenia que hacer, encontrar las partes de un
rompecabezas, en un clima donde las politicas, opiniones y pormenores se
discutieron ampliamente, estimulandose las criticas y toma de decisiones, el

grupo operd con el “nosotros” y no como el “yo”.

Las experiencias y habilidades demostradas derivadas de la actividad

dieron como resultado una dinimica agradable lograndose el objetivo.
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Objetivo:

Propésito:

Recursos:

Desarrollo:

“CONSTRUYENDO UN ROMPECABEZAS”

Conocer el organigrama y funciones de cada area administrativa de

la Direccién 1.

Que los participantes tengan un conocimiento mas amplio de la
institucion en la que laboran, mencionando: las principales oficinas
derivadas, mesas, médulos y proyectos, asi como los nombres de los

responsables de dichas éreas y sus funciones.

Tarjetas en blanco, marcadores y hojas de rotafolio.

Se formaran 5 equipos, se les repartirin 10 tarjetas o mds si lo
solicitan y se les daran las siguientes instrucciones: deberan indagar
entre ellos mismos el Organigrama de la Direccién No. 1. El equipo
1 formara la Oficina de Servicios Administrativos, el equipo 2 la
Oficina de Promocién y Servicios Educativos; el equipo 3 la Oficina
de Proyectos Académicos, el equipo 4 la Pagaduria y el equipo 5 la
oficina de Asesoria Técnico Normativa.

Cada equipo pasara al frente a pegar sus tarjetas que sean necesarias
anotando las distintas secciones que derivan de las oficinas que le
correspondié indagar.

Cada equipo pasara al frente a pegar sus tarjetas en las hojas de
rotafolio conforme vayan terminando de estructurar su trabajo.

Se observaran todos los trabajos de los equipos y se corregirdn si se

encuentra algun error.

Tiempo: 40 minutos
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ESTRATEGIA: CONSTRUYENDO UN ROMPECABEZAS

PARTICIPANTES Integré Integré Integro Integré Integré
O.S.A. O.PSE. |OPA ATN. Pagaduria
No. NOMBRE
1.- Aguilar Pimentel Carolina X
2.- Alcalde Blanco Carmen X
3.- Cortés Pérez 1. Patricia X
4.- Cruz Le6n Clemente X
5.- Davila Cervantes Emma X
6.- Dimas Jiménez Guadalupe X
7.- Esquivel Valdés Maria Guadalupe X
8.- Gonzéilez Hernandez Ma. del Carmen X
9.- Guillen Merlin Angel X
10.- |Herrera Santamaria Juan Gerardo X
11.- |Martinez Bravo José Luis X
12.- | Mercado Abundis Maria Esperanza X
13.- |Nifio Cruz Esperanza X
14.- | Piia Ramirez Alejandra X
15.- |Rosales Vazquez Graciela X
16.- |Silva Gutiérrez Juan Miguel X
17.- | Tavera Garcés Marfa del Rosario X
18.- | Valencia Palacios Raymundo X
19.- | Vézquez Primera Maria Guadalupe X
20.- | Yescas Ortiz Felix Martin X
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EVALUACION

Estrategia 9. “CONSTRUYENDO UN ROMPECABEZAS”.

En este caso la actividad fue similar a la anterior. El registro de
observacién muestra que todos los participantes contribuyeron en la integracion
del organigrama de la Direccién No. 1 conformando las areas, departamentos,

mesas y secciones que integran las diferentes oficinas generales.

La actividad se desarrollo con conocimiento € interés, en un ambiente de
competitividad, concluyéndose en menos tiempo del asignado. Para cubrirlo se
les cuestiono sobre los nombres de los responsables de cada area, seccion 0 mesa

que integran la Direccién No. 1, y sobre las competencias de cada uno.

E! propésito principal de la actividad fue el conocimiento amplio de la
institucion: Direccién No. 1, para la cual trabaja; la conversacion libre e informal
sobre el tema propici6 la interaccién del grupo, iniciado el dialogo se sigui6 un
desarrollo coordinado por el capacitador, con el objeto de que todos tuvieran una

visién completa del tema.
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Objetivo:

i"ropésito:

Recursos:

Desarrollo:

“MI CODIGO DE VALORES”

Definir que es un valor y conceptualizar: la Legalidad, Honradez,

Lealtad, Imparcialidad y Eficiencia.

Defina con los integrantes de cada equipo los valores: Legalidad,
Honradez, Lealtad, Imparcialidad, y Eficiencia y reflexionar como

se pueden llevar a la practica laboralmente.

Cinco pliegos de cartulinas, papel, tijeras, revistas, marcadores,

pegamento para cada equipo

Se divide al grupo en cinco equipos. Se reparte a cada equipo €l
material y se les pide que elaboren un collage representado cada uno
de los valores: Legalidad, Honradez, Lealdad, Imparcialidad y
Eficiencia.

Una vez concluido, cada equipo mostrard al grupo su collage,
permitiendo que lo interpreten; después un representante del equipo
expondra su obra.

Una vez que los equipos han terminado se hace una mesa redonda
general con el objeto de evaluar la experiencia y de aflorar los

sentimientos de los participantes.

Tiempo: 50 minutos.
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ESTRATEGIA: MI CODIGO DE VALORES

PARTICIPANTES Defini6 que | Participé en | Dice: practi- |Dice: practi{No prac-
esunvalor |elaboracién |car menos de |car mas de 3 tica nin-
No. NOMBRE de collage 3 valores del |valores del guno de
cédigo ético | cdigo ético | los 5 valo-

res del c6-
digo ético

1.- Aguilar Pimentel Carolina X X X

2.- Alcalde Blanco Carmen X X X

3- Cortés Pérez 1. Patricia X X X

4.- Cruz Ledén Clemente X X X

5.- Davila Cervantes Emma X X X

6.- Dimas Jiménez Guadalupe X X X

7- | Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X X

8.- Gonzilez Herndndez Ma. del Carmen X X X

9.- Guillen Merlin Angel X X X

10.- |Herrera Santamarfa Juan Gerardo X X X

11.- |Martinez Bravo José Luis X X

12.- | Mercado Abundis Marfa Esperanza X X

13.- | Nifio Cruz Esperanza X X X

14.- |Pifia Ramirez Alejandra X X X

15.- |Rosales Vazquez Graciela X X X

16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X X

17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X

18.- | Valencia Palacios Raymundo X X X

19.- | Vézquez Primera Marfa Guadalupe X X X

20.- | Yescas Ortiz Felix Martin
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EVALUACION

Estrategia 10. “MI CODIGO DE VALORES”

La lista de cotejo nos indicé que la gran mayoria de los participantes
defini6 lo que es un valor. Todos participaron en la elaboracioén de un college y
manifestaron practicar tres o més valores del codigo de valores establecidos en la

“Ley de responsabilidades de los servidores publicos”.

En la actividad afloraron habilidades personales como una desarrollada
imaginacién y creatividad, manifestadas en los collages y en la interpretacion de

fos mismos.

Cada uno de los participantes contribuyé en la elaboracion de algin
collage. Al ser interpretados, los participantes reconocieron a las personas que

por sus acciones representan los valores expresados en sus obras.
La mayoria de los participantes dicen practicar mas de 3 valores del codigo
ético, sin embargo admiten tener que reforzarlos para proporcionar un mejor

servicio.

Cuando los miembros de un grupo analizan y critican la conducta de otros

y la suya propia, estan evaluando y autoevaluandose.

Realizando este tipo de evaluacién los participantes se concientizan de que

existen puntos de vista propios y ajenos que les ayudarén a mejorar.
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“ELABOREMOS UN POSTER”

Objetivo:  Concluir las actividades del curso, indagando los logros alcanzados.

Propésito: Fomentar una actividad evaluativa y critica del trabajo

Recursos: Hojas blancas para rotafolio, pagamento, tijeras, revistas,

marcadores de colores.

Desarrollo: La instructora pedird que se formen 5 equipos y que comenten
durante 10 minutos los cambios que se han producido en el trabajo
grupal. Posteriormente se pide que cada equipo elabore un poster
basado en las conclusiones o comentarios, en su caso puede
expresarse lo opuesto a lo que se ha logrado.

Una vez terminados los posters se comparten intergrupalmente y se

hacen comentarios.

Tiempo: 40 minutos.
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ESTRATEGIA: ELABOREMOS UN POSTER

PARTICIPANTES Particip6 en | Manifesté se | Manifesté no
elaboracién |produjo  un |sentir nin-

No. NOMBRE de poster cambio en él | glin cambio
l.- Aguilar Pimentel Carolina X X

2.~ Alcalde Blanco Carmen X X

3.- Cortés Pérez [. Patricia X X

4.- Cruz Leon Clemente X X

5.- Dévila Cervantes Emma X X

6.- Dimas Jiménez Guadalupe X X

7. Esquivel Valdés Maria Guadalupe X X

8.- Gonzilez Hemmandez Ma. del Carmen X X

9.- Guillen Merlin Angel X X

10.- |Herrera Santamarfa Juan Gerardo X X

11.- |Martinez Bravo José Luis X X

12.- |Mercado Abundis Maria Esperanza X X

13.- | Nifio Cruz Esperanza X X

14.- | Pifia Ramirez Alejandra X X

15.- |Rosales Vazquez Graciela X X

16.- | Silva Gutiérrez Juan Miguel X X

17.- | Tavera Garcés Maria del Rosario X X

18.- | Valencia Palacios Raymundo X X

19.- | Véazquez Primera Marfa Guadalupe X X

20.- | Yescas Ortiz Felix Martin
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EVALUACION

Estrategia 11. “ELABOREMOS UN POSTER”

La participacién fue total. Todos los asistentes el ultimo dia del curso

contribuyeron en la elaboracion del poster.

Mediante la elaboracion del poster, los manifestantes manifestaron, lo

relevante que cada equipo concluyé del curso.

Las manifestaciones surgidas fueron de gusto, interés, afectacion,
contrastadas con las de rechazo y disgusto que se dieron por situaciones triviales
como la inasistencia, la mayor o menor participacién de algunos de los

integrantes del grupo, entre otras.

Para fomentar una actividad evaluativa y critica del trabajo se debe superar
la subjetividad, las discriminaciones, etc., en consecuencia, la evaluacion debe ser
objetiva y medir tantos las debilidades y puntos flojos como las potencialidades o
puntos fuertes del grupo. Para tal efecto se realizé también una evaluacion escrita
seleccionando preguntas que estuvieran intimamente relacionadas con los
objetivos, redactadas en forma clara, inequivoca y sencilla que se distribuyeron al
finalizar el curso incluyéndose una seccion de sugerencias y opiniones para tener
un panorama mas real que indique lo que se puede superar o agregar en otros

Cursos.
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2.3 El proceso de evaluacién de estrategias aplicadas a la capacitacion..

La evaluaci6on se conceptualiza como apreciar, estimar y juzgar
cualitativamente un hecho, persona o cosa, de acuerdo a un patrén previamente
establecido®.

En base a esta definicién destacaremos la funcién que tiene la evaluacion
en el proceso de capacitacion .

La evaluacion realizada en los cursos de capacitacion de una institucion
educativa como la Direccién no. 1, se lleva a cabo como parte del proceso de
valuacion de los objetivos y actividades realizadas en la capacitacion.

La capacitacién no es en si un proceso de “aculturamiento”, valgase la
expresion, que permita solo la adquisicion de conocimientos, también de
destrezas o habilidades tendientes a elevar el nivel de productividad del
capacitado considerandolo como ente social capaz de interactuar y modificar su
entorno social.

Es ahi en donde radica la importancia de la capacitacion, pues en la medida
en que sea mds atractiva, critica y reflexiva se lograra el desarrollo integral del
individuo. Es por eso que la evaluacion en capacitacion se lleve a cabo de
manera cualitativa mas que cuantitativa “esta funcién se constituye en una ayuda
para el éxito del Centro Educativo como organizacién, asi como la mejora de la
calidad organizativa viene condicionada por el control sistemético y continuado
de la situacién como tal, con el fin de establecer un reciclaje permanente de los
elementos que de una manera mas o menos diecta influyen en su

funcionamiento’™.

4 México. S.E.P. Capacitacién y Desarrollo del Magisterio. Curso basico para profesores de educacion
] primaria. Proyecto estrategico 03. 1985. P20
Ciscar, C. y Uria M. E. “Ambitos de evaiuacién en los centro educativos” Evaluacién y seguimiento
en la escuela. Antologia Basica. UPN. P38
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Para realizar la evaluacién de estrategias aplicadas en los cursos de

capacitacion se tomaron en cuenta los siguientes criterios:

Sistematica porque sus instrumentos, técnicas y procedimientos mantuvieron
una organizacion que respondi6 a un propdsito.

Objetiva por apoyarse en hechos reales o evidentes y tendientes a controlar la
intervencién de factores subjetivos o puntos de vista parciales en el proceso.
Flexible porque se adopto a las condiciones personales y ambientales del sujeto
a evaluar, sin pretender limitarlo a esquemas rigidos o invariables.

Integral porque se tomé en cuenta los aspectos de la personalidad de los
participantes y la interaccién de los elementos que intervinieron en el proceso
ensefianza-aprendizaje.

Participativa por requerir la intervencion adecuada de capacitados y
capacitador.

Oportuna por facilitar las decisiones en el momento conveniente y

Permanente por estar presente durante todo el curso.

Para la evaluacion de estrategias se utilizo la escala estimativa y las listas

de cotejo que permitieron registrar caracteristicas conductuales, acciones

emprendidas, etc.
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3 HACIA UNA CULTURA DE CALIDAD

El cambio hacia una cultura de calidad no es facil, es necesario que el
colectivo organizacional se sensibilice y descubra que todos necesitamos de

todos.

Los cursos de capacitacién pretenden crear una cultura de calidad en los
servidores publicos mediante un cambio ‘de actitudes, el desarrollo de su
capacidad de critica y autocritica, de hacer sugerencias y utilizar su creatividad en
la resolucion de conflictos, asumiendo responsabilidades y compromisos
institucionales. “La evaluacién por si sola no puede mejorar la calidad. Son los

procesos mejorados los que la mejoran”'.

El monitoreo, asi llamado por Sylvia Schmelkes y definido como “revisar

que los procesos estan cambiando™, se realiz6 y seguramente se seguira

realizando al observar las practicas cotidianas de los servidores publicos.

! Schemelkes, Sylvia. “La planeacién y la evaluacion para la calidad”. Bases para la planeaci6n escolar:
Antologia Basica UPN. p.22

2 Ibid. p.22
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3.1 Factores que conforman la cultura de calidad.

El quehacer educativo en capacitacion nos permite reflexionar y hacer un
analisis posterior a la imparticion de los cursos en busca de desarrollar una

auténtica cultura de calidad.

Cuando se trabaja con un grupo, éste toma determinada direccién movido
por una serie de fuerzas complejas, a veces dificiles de precisar: energia, cambios,
reacciones, actividades, retrocesos, aciertos, equivocaciones, etc. ;Qué es lo que

provoca al grupo a actuar de determinada manera?.

Puesto que la interaccién entre los miembros del grupo es evidente, esta
corriente de grupo modifica la conducta del individuo. Las fuerzas fisicas al
comunicarse, producen un cambio, este puede ser educativo, es decir, se puede
aprovechar ventajosamente para la educacién. Del medio del grupo, sus
integrantes extraen los elementos vitales para su desarrollo, ingredientes que
hacen crecer, estimular y activar sus potencialidades. Debido a esto es que se
utilizaron las dindmicas grupales como elemento eficaz para provocar un cambio

cualitativo en el individuo.

En el proceso de investigacion, la aplicacién de estrategias nos permitio

entender y orientar la dindmica de los grupos capacitados porque:

= Se gui6 al grupo hacia la realizacion de actividades sustantivas del
programa de capacitacion, estableciendo los objetivos generales del
aprendizaje.

= FEn base a esos objetivos se determinaron las estrategias para la

conduccion del aprendizaje.
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Se asegur6 la comprensién de la tarea e informacion mediante la
formulacién de preguntaé, resolucion de problemas y practica de lo
aprendido.

Se percibieron algunas situaciones especiales que influyeron en la
dindmica de los participantes, mediante la observacién de sus
manifestaciones verbales y corporales.

Se pidi6 que los participantes manifestaran sus sentimientos.

Se indentific6 con el grupo los fenémenos que provocan €sos
sentimientos (aislamiento, identificacion, frustracion, indiferencia,
realizacion o motivacion).

Se solicité al grupo sugerencias para la modificacion de
comportamientos o factores que obstaculizaran el compromiso del
aprendizaje.

Se identificaron las caracteristicas de los integrantes para conocer su
nivel de contribucién y motivar la conformacién de equipo de trabajo de

cada uno de ellos.
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3.2 Propuesta para lograr una mejora de actitudes de los servidores
piblicos de la Direccion No. 1

Nuestro estudio, encaminado a lograr una mejora de actitudes de los
servidores piblicos, en su etapa de anélisis, nos permitié la observacion de
interacciones de conductas y comunicacion entre los individuos que nos dieron la

pauta para hacer algunos ajustes.

Algunas obstrucciones experimentadas qde se deberan tomar en cuenta
cuando se lleve a cabo la capacitacién son: tamaifio del aula y distribucion del
mobiliario, el nimero de asistentes al curso cada dia, 1in_1itaciones 0 extensiones
de tiempos disponibles, recursos materiales, condiciones ambientales como el

ruido, el calor, interrupciones imprevistas, entre muchas otras.

El capacitador debe estimular o modificar la dinAmica de un grupo con la
ayuda de técnicas didacticas o grupales que le sirven para planear, organizar y
desarrollar sus actividades. Para que estas brinden los resultados esperados, se

necesita:

= Conocer y manejar los alcances y limitaciones de cada técnica.

= Saber cual es el momento propicio para aplicarlas.

* Entender el momento que vive el grupo para que el instructor,
creativamente, adecue la técnica a las circunstancias.

= Conocer al grupo, detectando y comprendiendo su propia dindmica.
Las tacticas estratégicas que se lleven a cabo en los cursos no garantizaran

por si solas el buen desempefio del grupo, sera necesario que el capacitador

cumpla con distintas tareas:
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= Propiciar condiciones basicas para el aprendizaje.

= Detectar obstaculos y aylidar al grupo a superarlos.

= Fomentar la reflexion y el analisis.

= Ayudar a cada participante a aprender a trabajar como grupo.

= Plantear un objetivo comiin que supere los objetivos individuales.

= Estimular el deseo de trabajar en grupo y, por lo tanto, de cooperar.

= Conformar un sentido de pertenencia al grupo.

» Hacer que el grupo sea el responsable de cumplir sus tareas y objetivos.

= Establecer una comunicacién fluida y en un esquema referencial grupal
(lenguaje y codigos comunes).

= Orientar los roles, habilidades y conocimientos individuales para los

fines del grupo.

En la medida en que el grupo sienta que las decisiones y la responsabilidad
de llevarlas a cabo, deben partir del consenso, de las opiniones de sus integrantes,
permitird al instructor, en tanto facilitador que es, orientar € interpretar todos los
puntos de vista, incluyendo al suyo para que en las discusiones se obtenga el

resultado que el grupo espera.

Desde esta perspectiva se pueden hacer algunas consideraciones teéricas
con respecto a las Dinamicas Grupales empleadas para la capacitacion.

Analizar la dindmica de un grupo implica conocer los aspectos dindmicos
de los grupos, tales como: el cambio y la resistencia de éste, las presiones
sociales, la influencia, la coersién el poder, la atraccién, el rechazo, la

interdependencia y la inestabilidad.
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El término Dinamica se refiere, entonces, a la ITERACCION de los
sujetos que forman un grupo y a la influencia que el grupo recibe de factores

externos.

En esta interaccion entran en juego las llamadas fuerzas que integran la
dinamica, es decir, las caracteristicas psicoldgicas y culturales (positivas y

negativas) que presenta cada individuo.

LA DINAMICA DE GRUPOS EN EL PROCESO ENSENANZA-
APRENDIZAJE.

La didéactica tradicional establece al grupo como objeto de aprendizaje

donde éste cumple un papel de receptor pasivo.

A esta concepci6n no se escapa la Capacitacion en la que usualmente se

reproducen los esquemas el sistema escolarizado.

En el terreno pedagégico ha surgido una nueva tendencia sustentada
basicamente por Kurt Lewin, Carl Rogers, Rafael Santoyo y Enrique Pichén
Riviere; quienes postulan las bases de una nueva didactica mediante el desarrollo

del grupo como fuente y sujeto de aprendizaje.

Rafael Santoyo’ define el aprendizaje grupal como un proceso de
elaboracion conjunta de aprendizajes intelectuales y marcos de referencia; de
transformacion mutua y comunicacién, que retoma a la interaccién para lograr el

cambio de conducta.

3 Santoyo, Rafael. “Apuntes para una did4ctica grupal” en: Diidlogo e interaccién enel proceso pedag 6gico
C.IS.E., UN.A M. México, 1987 pp.145-156.
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De aqui que la reconceptualizacion de la Capacitacion se dé fundamentar
importancia a la condicion del trabajador como ser humano; buscando coadyuvar

al desarrollo integral del individuo.

Este nuevo enfoque de la Capacitacion contempla como objetivo la
facilitacién del aprendizaje, ya sea dirigido a la adquisicién y/o incremento de

habilidades conocimientos o la modificacion de conductas..

Por ello, “Es necesario, por un lado, que el grupo de capacitacion active la
riqueza y experiencia de cada uno de los integrantes; y por otro, que se replantee

el papel del instructor™.

Retomando los postulados de Carl Rogers, el instructor sera el facilitador
del aprendizaje; cuyas cualidades mas importantes, siguiendo esta propuesta,

SO11L:

Autenticidad:

El facilitador es ¢l mismo; estableciendo asi una relacién de persona a
persona con los integrantes del grupo.

Aprecio, aceptacién y confianza:

Del otro como persona independiente; en las potencialidades del ser
humano.

Comprensién empatica:

Comprender “desde dentro” las reacciones de los demas.

El papel del facilitador serd coordinar el proceso de aprendizaje para que a
través de la interaccién los integrantes aprendan a aprender, a adaptarse y a

cambiar.

4 México L.S.S.S.T.E. Dindmica de grupos. Manual de estudio. 1988 p.18
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El cambio es un elemento importante dentro del aprendizaje grupal, pues
solo cuando se aprende a evolucionar puede tenerse una actitud mas abierta y

positiva.

Cambiar significa aprender y ponerse en contacto con la vivencia personal;
a darse cuenta de la experiencia propia en la que la persona aprende a verse a si
misma; a escuchar lo que los demés expresan y a asumir responsabilidades en

cada uno de sus actos.

La educaci6n entonces, no es més que mostrar como descubrir. De aqui
que se deban rescatar los sentimientos y los valores: para ello el facilitador debe
distinguir entre la emocion y el sentimiento para detallar las actitudes que
pretende motivar o cambiar. “La emocion es una necesidad vital: alegria, miedo,
ira, tristeza, afecto; por lo que se manifiesta en actitudes = s egocéntricas.
Mientras que los sentimientos alimentan a las actitudes valors- vas ligadas a la

donacién: amor, generosidad y respeto™.

Cuando se habla de actitud nos referimos a: “la disposicién interna de tono
emocional, sea de aceptacién, rechazo o indiferencia. Es la disposicién dirigida

hacia uno mismo, los demas, los objetos y las instituciones™.

La emocién a su vez condiciona las actitudes con las que el grupo aborda

la informacion.

: Medaura, Julia y Lafalla M. Alicia E. Técnicas grupales y aprendizaje efectivo. P.5
Ibid. p.13.
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INFORMACION.- El papel del facilitador sera orientar y despertar el
interés por obtenerla, la persona, al investigar informacion se involucra mediante
sus intereses y afectos; al compartirla 'y confrontarla grupalmente se forma una

actitud de busqueda y aprendizaje.

EMOCION.- Ante toda informacion se produce cierta emocion, sea ésta
de interés, alegria, tristeza, apatia o enojo. Lo importante es que esta emocion
ser el vinculo entre la informacién y la accion; de aqui que el facilitador preste
especial atencién a las manifestaciones emocionales del grupo, ya que

determinaran en gran medida el logro o fracaso de la tarea.

PRODUCCION.- Individualmente se requiere aportar la experiencia
personal y sentirse productivo al tener la posibilidad de usar la informacion
obtenida, si ésta se trabaja en grupos se desarrollaran. La creatividad, nuevas

ideas y la transformacion de su realidad.

Sin embargo en este proceso siempre existiran resistencias al cambio, que
se manifiestan de manera individual debido a ideas estereotipadas, miedos
ideologias, costumbres y valores; las cuales repercuten en el grupo produciendo
mala comunicacién, falta de integracién, formacion de subgrupos, antagonismo,
competencia, lucha por el poder e incapacidad para tomar decisiones en grupo,

entre otros.
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EL PAPEL DEL ADULTO EN EL APRENDIZAJE

Debe tomarse en cuenta que si bien la capacitacién brindard nuevos
conocimientos, los participantes —por su condicién de adultos- tienen una vida
llena de experiencia; por lo que el facilitador encontrara a seres con una
personalidad, valores, concepcién del mundo e intereses ya formados; lo que,

como se ha venido diciendo, determina su aprendizaje.

Pero entonces, ;Cémo hacer para que un curso llegue a producir un
cambio en sus actitudes y que logren darse cuenta de su propia dindmica grupal?
Un punto de partida fundamental es el conocimiento de una serie de factores que

contribuyen a la efectividad del aprendizaje en los adultos tales como:

o Las experiencias de aprendizaje deben estar vinculadas a su marco de
referencias (ideas, conocimientos, vivencias) y estar dirigidas a metas utiles y
practicas.

e La motivacién depende de sus propios intereses. De manera que el adulto
s6lo aprende lo que ama. Apoyos externos tales como la experiencia del
instructor, el respeto a su ritmo de aprendizaje, material didéctico, ambiente

fisico y humano facilitan este aprendizaje.

La situacién de vida influye en la manera en que se acerque al aprendizaje.
Los principios de aprendizaje son:

e Aprender haciendo.

e La observacion y retroalimentacion y

o El analisis y la reconceptualizacion.
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«_.. La participacion pertenece al 4rea de la conducta afectiva y como tal no se
aprende por razonamiento, 2 través de clases expositivas o demostrativas.
Como toda actitud, se aprende a través de la vivencia o de la identificacion

5 . 7
con personas que se quieren 'y sé admiran”’.

En resumen: para el adulto, aprender significa hacer, buscar experiencias
que le permitan superarse y poder tener mayor y mejores elementos para

obtener una nueva condicion familiar, social y laboral.
MECANISMOS DE APRENDIZAJE GRUPAL.
Interaccién entre los miembros del grupo.

Si como se dijo anteriormente, un grupo €s el producto de las relaciones de
sus integrantes, se comprendera que cada uno de ellos tendrd una conducta

personal que lo llevara a interactuar con los demas.

Varios factores determinaran la naturaleza de los grupos de acuerdo a sus

interacciones.

ATRACCION. Cuando el grupo comparte valores, creencias e intereses
de importancia para cada uno de sus miembros se produce una fuerte atraccion
interpersonal aunque también puede darse el caso que sea motivo de atraccion la

heterogeneidad de puntos de vista.

COOPERACION Y COMPETENCIA. Estas dos dindmicas grupales
son resultados de la interaccion entre las fuerzas que surgen de los individuos y

del efecto que tiene la conducta de cada miembro sobre la de los demés. Un

7 Ibid. p.15.
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factor esencial para que se genere una dinamica de cooperacioén o competencia es

la satisfaccién de metas individuales en la realizacién de una tarea u objetivo

grupal.

Asi, se produce colaboracidn cuando todos los miembros del grupo tienen
interrelacionadas sus propias metas. En cambio cuando uno de los integrantes se
encuentra cerca de su objetivo y los demads se ven imposibilitados a satisfacer los

suyos, se manifiesta una situacién de competitividad.

“Cuando los miembros de un grupo aceptan una meta comun y estan de
acuerdo en las acciones necesarias para alcanzarlas, se vuelven cooperativamente
interdependientes. Cada miembro obtiene satisfaccién de las contribuciones

hechas por otros para lograr la meta comun™®.

La comunicacién sera parte central de la interaccién ya que su funcién es

la de servir de catalizador de la actividad grupal al estimular y ser posible la

accion, expresion e interrelacion de los miembros.

Al hablar de la comunicacién en el proceso grupal ligado a la educacién y
en este caso, a la capacitacion, es comun caer en una clasificacion arbitraria de los

“tipos” de participantes y su papel dentro de un grupo.

Borghatta y Bales’ midieron sus niveles de comunicacién y participaron en

distintos grupos a partir de tres categorias.

¢ Contribuyentes frecuentes: son aquéllos que manifiestan una

colaboraci6n constante y prolongada.

) , Cartwright, Dorwin y Zander, Alvin. Dindmica de rpos. 1989. P.18.
® Klein, ,Josephine. “Estudio de los grupos”. FCE México. 1988 p-35.
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¢ Contribuyentes intermedios: con mediana colaboracion.

+ Contribuyentes infrecuentes: con escasa colaboracion.

Se ha comprobado que los grupos con un miembro de cada categoria
presentan una mayor interaccion, ya que cada uno puede hablar a su nivel. Sin
embargo, el hecho de contar con un limite de tiempo para externar sus opiniones
y el nimero extenso de integrantes, reduce las oportunidades de participacion; De
manera que los autores citados establecen que el contenido y frecuencia de la
comunicacién van acompaiiados de las diferencias en la interaccion de los

miembros.

El estatus o posicion que adquiere asi la opinién de un contribuyente
frecuente, conlleva a que se le dé cierta autoridad y reconocimiento, sin que
necesariamente su punto de vista sea el mas correcto. Sin embargo, el haber
logrado esta imagen hace que el resto del grupo considere menos importante la
participacién de los contribuyentes intermedios o infrecuentes, aunque su opinion

sea mas certera.

LIDERAZGO.

Cada vez se duda mas que la efectividad del grupo se debas simplemente
al buen desempefio de sus lideres, pues los rasgos de liderazgo producen
resultados contradictorios de acuerdo al grupo. Aunque entre los valores que
frecuentemente determinan a los lideres se encuentra la inteligencia,
conocimientos, confiabilidad, actividad, popularidad, estatus y participacion, se
esta estudiando actualmente el liderazgo a partir de las caracteristicas del grupo y

de su situacién'’.

10 Cartwright, D. y Zander, A. “Dindmicas de grupos” 1989. p.28.
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El grupo escogera a su lider en la medida en que satisfaga sus necesidades;
cuando éste deje de hacerlo, surgirn otros miembros para realizar sus funciones.
Es importante destacar al respecto que las habilidades del lider le permitiran
satisfacer las funciones del grupo de acuerdo a las condiciones de éste y sus
actividades; si la tarea cambia, se necesitara manifestar una conducta distinta; por
lo que una misma persona puede o no estar preparada para realizarla de un modo
nuevo. En consecuencia, el lider mas adecuado sera aquél que sea flexible al tipo
de funciones que deba desempefiar de acuerdo a las situaciones y exigencias que

se le impongan.

Ahora bien, un mismo grupo puede conducirse de distinta manera de

acuerdo a los siguientes “climas sociales™:

Autoritario:

e El lider determina toda politica.

e La autoridad didactica dicta de uno en uno, las técnicas y los pasos de
la actividad, de modo que los pasos futuros sera siempre inciertos en
gran medida.

e Por lo general el lider dicta el trabajo por hacer y designa al compafiero

de cada miembro.

Democraitico:

e Toda politica es asunto de discusion y decision de grupo, el lider anima
y asiste.

e Perspectiva de actividad ganada durante el periodo de pasos generales
hacia la meta del grupo, el lider sugiere dos o mas procedimientos
alternativos que puede escogerse.

e Los miembros son libres de trabajar con quien deseen, y se deja al

grupo la division de tareas.
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Liberal 6 Laissez Faire

Al alabar o criticar, el lider es “objetivo” o “se basa en los hechos” y
trata de ser un miembro regular del grupo en espiritu, sin realizar
demasiado trabajo.

1

Libertad completa para la decisién de un grupo o de individuo, con
minima participacién de lider.

El lider proporciona varios materiales. El lider aclara que dard la
informacién cuando se le pida. Fuera de esto no participa en la
discusion.

El lider no participa en lo absoluto.

Comentarios poco frecuentes a las actividades de miembro, a menos
que se le pidan y no intenta valorar o regular el curso de los

acontecimientos.

"' 1bid. p.35
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3.3 Beneficios de la mejora de actitudes para la productividad, compe-
titividad y calidad de los servicios.

A través de este trabajo pudimos apreciar la importancia que tienen los
procesos de investigacion educativa en nuestra prictica docente, puesto que la
préctica que desarrollamos cotidianamente es con la que adquirimos experiencia y
conocimientos ttiles para nuestro desenvolvimiento como profesionistas de la

educacion.

El seguimiento del proyecto permitié revalorar nuestra labor mediante el
reforzamiento, rectificacién o modificacién de nuestras practicas en el drea de

capacitacion que también forma parte de la labor educativa.

El proceso investigativo nos llevé a las siguientes conclusiones con
respecto al manejo de las Dinamicas Grupales:

> Que el utilizar técnicas grupales supone que el profesor conozca su
materia, es decir, que sepa: qué, como, cuando y donde utilizarlas.

> Que tenga claros sus objetivos, hacia donde quiere llegar.

» Que conozca al grupo, para elaborar “tacticas” que sean acordes a las
caracteristicas de él.

» Que observe los fenomenos grupales, los interprete y tome las

decisiones pertinentes.

» Que conozca técnicas grupales, sus diferentes modalidades, € incluso

que aprenda a elaborar sus propias técnicas.
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» Que sepa que éstos son medios, actividades sistematicas y ordenadas
que debe seleccionar y usar sabiendo que utilizar técnicas no es

prescindir de la informacién, sino buscar los medios para adquirirla.

> Que tanto el profesor como los alumnos asuman como grupo esta

forma de trabajo y reconozcan la responsabilidad que esto implica.
> Que se adquiera una formacion para el trabajo en equipo.

> Que sepa que el aprendizaje es un proceso que se da en un grupo,
donde se aprende de la interacci6n con el profesor, con los comparieros

y con la informacién que buscan y que juntos van construyendo.

Del anilisis y valoracién de las estrategias realizadas con dinamicas
grupales se desprende que €stas son herramientas eficaces para lograr el proceso

educativo en el adulto.

A través de todo el proceso se pudo constatar que se puede lograr un

cambio de actitudes encaminadas hacia fortalecer una cultura de calidad.

Se consiguié que el grupo de trabajo se convirtiera en un equipo con

compromiso de participacién, comunicacién y didlogo.
Pensamos que estas actitudes, aunque minimas se veran reflejadas poco a

poco en mayor productividad, competitividad y calidad de los servicios

institucionales.
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