TECNOLOGICO
DE MONTERREY

Universidad Virtual

Escuela de Graduados en Educacion

Innovacién en procesos de capacitacion con actividades ludicas y grupales para

desarrollar competencias interpersonales

TESIS
Que para obtener el grado de:

Maestria en Tecnologia Educativa con Acentuacion en Capacitacion Corporativa

Presenta:

Imelda Yamile Fajardo Sanchez

Asesor tutor:

Mtra. Rosario Celaya Ramirez

Asesora titular:
Dra. Maria Soledad Ramirez Montoya

San Francisco de Campeche, Campeche, México Marzo, 2011



Hoja de Firmas

El trabajo que se presenta fue APROBADO por el comité formado por los siguientes
académicos:

Mtra. Rosario Celaya Ramirez (asesor tutor)
Tecnoldgico de Monterrey, Universidad Virtual, Escuela de Graduados en Educacion
rosario.celaya@itesm.mx

Dra. Maria Soledad Ramirez Montoya (asesor titular)
Tecnoldgico de Monterrey, Universidad Virtual, Escuela de Graduados en Educacion
solramirez@itesm.mx

Mtro. Francisco Zarate
Tecnoldgico de Monterrey, Universidad Virtual, Escuela de Graduados en Educacion
jose.zarate@itesm.mx

Mtra. Ana Lorena Sanchez Aradillas
Tecnoldgico de Monterrey, Universidad Virtual, Escuela de Graduados en Educacion
alsanchez @itesm.mx

El acta que ampara este veredicto esta bajo resguardo en la Direccién de Servicios
Escolares del Tecnoldgico de Monterrey, como lo requiere la legislacion respectiva en
México.



Dedicatorias y agradecimientos

Esta obra esta dedicada a todas aquellas personas que creen que la Capacitacion es el
medio que fortalece al ser humano y le permite analizar lo que le es Gtil y lo que no, para
seguir creciendo en su vida.

Agradezco a las personas que participaron en los procesos de capacitacion por la
oportunidad de tomar sus experiencias del evento, asi como percibir los beneficios que
recibieron al asistir a los cursos.

A la Psic. Sofia Angélica Mendoza Garcia, por el disefio y ejecucidn de los procesos de
capacitacion.

La colaboracién de la Direccion de Capacitacion de la Secretaria de Administracién e
Innovacion Gubernamental del Estado de Campeche, por el apoyo brindado para la
gestion y logistica de los cursos de capacitacion realizados para el presente estudio.

La asesoria, el acompafiamiento y recomendaciones de la Mtra. Rosario Celaya Ramirez
y de la Dra. Maria Soledad Ramirez Montoya, que permitieron concluir con éxito este
proyecto.

A mi familia y seres amados que creen en mi y me impulsan a seguir creciendo y dar lo
mejor a los demas.



Innovacién en procesos de capacitacion con actividades ludicas y grupales para

desarrollar competencias interpersonales

Resumen

El objetivo de esta investigacion fue evaluar el desarrollo de competencias
interpersonales en un proceso innovador de capacitacion que incluy6 actividades ludicas
y grupales. La pregunta de investigacion fue: ;Cudles son las competencias
interpersonales que se desarrollaron a través de procesos de capacitacion para adultos
utilizando un método de instruccion basado en la implementacion de técnicas ludicas y
grupales? La metodologia de investigacion que se utiliz6 fue el estudio de casos
maltiples instrumentales y de corte evaluativo, bajo el paradigma cualitativo. Los
instrumentos empleados para la obtencién de datos fueron: la entrevista, la observacion
directa y la aplicacién de cuestionarios. Se trabajo con personal de dos dependencias que
brindan asistencia social en la ciudad de Campeche, Campeche; un grupo estuvo
integrado de 18 personas y el segundo de 11. Los resultados obtenidos indicaron que
emplear un método de instruccion que incluya actividades ludicas y grupales en la
capacitacion, permite alcanzar los resultados de aprendizaje de forma entretenida y
relajante para el adulto, ademas que va a favorecer el desarrollo de competencias
interpersonales individuales y sociales, de modo que la persona es mas consciente sobre
si misma y lo que puede mejorar; se fortalece su visién de trabajo en equipo al
identificar nuevos modos de comunicarse con la gente y mejorar sus relaciones. Por otra
parte, se detectd que competencias como la capacidad de decision y la asertividad, no
se desarrollaron como consecuencia del empleo de técnicas ludicas y grupales.
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Introduccion

La capacitacion esta disefiada para proveer al adulto de informacion, técnicas y
herramientas que les permitan mejorar sus competencias laborales, de modo que puedan
tener un mejor desempefio y funcionen de manera mas efectiva dentro de una
organizacion, sin dejar de lado el fortalecimiento de la capacidad de relacionarse para
generar un adecuado clima laboral.

Actualmente en los procesos de capacitacion se incluyen técnicas y actividades
novedosas que han sido consideradas por diversos autores como elementos que hacen
mas atractivos y amenos los cursos. La presente investigacion tiene como punto central,
el analisis de las competencias que desarrollaron las personas al participar en programas
de capacitacion que emplearon técnicas ludicas y grupales, como parte de un método
innovador en la capacitacion para los adultos. El estudio se orientd hacia las
competencias interpersonales, éstas se relacionan con la capacidad que tiene el individuo
de darse cuenta de sus emociones y sentimientos, lo que le permite determinar la forma
en que va a relacionarse con los demas.

El estudio se realizd con dependencias del sector publico enfocadas a la atencidn
social en el Estado de Campeche, se trabaj6 con dos grupos de poblacion similar a través
del estudio de casos. El proceso de investigacion tuvo por objetivo evaluar qué
competencias interpersonales se desarrollaron en el adulto a partir de la aplicacion de las
técnicas ludicas y grupales, ademas de indicar qué tipo de actividades son mas idoneas

para fortalecer las competencias interpersonales individuales o sociales; también se
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indagd sobre como es que se da el desarrollo de dichas competencias y cuales son los
beneficios que el adulto identifica al participar en técnicas ludicas y grupales durante su
proceso de capacitacion.

La informacidn que integra el estudio se presenta en cinco capitulos. En el capitulo
1 Naturaleza y dimension del tema de investigacion, se inicia con la revision general
acerca del estado del arte de la capacitacién en México, haciendo énfasis en qué buscan
las organizaciones a través de ésta. Posteriormente se expone informacion referente a los
antecedentes de la aplicacién de las técnicas ludicas y grupales. A partir de estos
elementos se estructurd el problema de investigacion, en el cual se estudiaron las
competencias interpersonales desarrolladas a traves de la implementacion de técnicas
ludicas y grupales en capacitacion. Los objetivos de la investigacion se enfocaron en
encontrar respuesta al problema planteado.

En el capitulo 2 Revision de la literatura, se presentan los elementos tedricos que
dan sustento a la investigacion y se relacionan con la innovacion en los procesos de
capacitacion, tales como el empleo de técnicas ladicas y grupales en la instruccion del
adulto, también se contempla la evaluacion de los programas y el desarrollo de
competencias interpersonales. En ultimo lugar de esta seccion, se presentan
investigaciones asociadas donde se han estudiado los efectos de las técnicas ludicas y
grupales, asi como el desarrollo e importancia de las competencias interpersonales en el

ambito laboral.

El capitulo 3 Metodologia, se describe el proceso que se utilizé para realizar la

investigacion; el modelo que se empled fue el estudio de casos mualtiples instrumentales

viii



y de corte evaluativo; se mencionan también los criterios de seleccion que se tomaron
en cuenta para considerar adecuados los casos desde la perspectiva cualitativa, y los

instrumentos implementados para la triangulacién metodologica de la investigacion.

El apartado de los Resultados corresponde al capitulo 4, en esa seccion se
presentan, analizan e interpretan los resultados de los casos de estudio. Los casos se
analizaron de manera independiente, puntualizando en cada uno de ellos las categorias
planteadas en la metodologia de la investigacion, tales como: procesos de aprendizaje
del adulto, técnicas ludicas, técnicas grupales, competencias interpersonales individuales
y competencias interpersonales sociales. Posteriormente se hizo un analisis de los

resultados por medio de la triangulacion tedrica de los hallazgos.

Finalmente, en el capitulo 5 Discusion, conclusiones y recomendaciones, el
investigador enuncid las competencias interpersonales individuales y sociales que se
encontraron como resultado de la aplicacién de las técnicas ludicas y grupales; asi como
los beneficios que los adultos identifican como resultado de capacitarse usando este tipo
de técnicas. Para concluir el apartado se propusieron nuevos escenarios donde pueden

investigarse el desarrollo y fortalecimiento de las competencias interpersonales.



Capitulo 1. Naturaleza y dimensién del tema de investigacion

En este primer capitulo se exponen los datos contextuales de la investigacion
realizada, en relacion con el empleo de actividades ludicas y grupales en los procesos de
capacitacion de los adultos y el desarrollo de competencias interpersonales.

En esta seccién se presentan ocho apartados, que inician con el analisis del marco
contextual de la capacitacion en México, posteriormente se presenta una revision acerca de
los antecedentes en la capacitacion y la aplicacién de técnicas ludicas y grupales como
método de instruccion, asi como los constructos con los cuales ha sido asociado hasta el
momento. Con las reflexiones generadas a partir de estos primeros dos puntos se prosigue
con el planteamiento del problema de investigacion, después se mencionan los objetivos
del estudio, asi como los supuestos de investigacion entre los que se establecen que el
aplicar técnicas ludicas y grupales favorecen el desarrollo de las competencias
interpersonales. Consecutivamente se aborda la justificacion del estudio, las delimitaciones

y limitaciones, y se concluye con una breve revision de la terminologia comin del estudio.

1.1 Marco contextual

El mundo actual esta en constante cambio, aspectos como la globalizacion, la
actualizacion continua de las sociedades, el incremento en el numero de profesionistas, la
apertura y cierre de diversas empresas y organizaciones, entre otros aspectos, provoca que
las personas, hoy en dia, tengan que prepararse para ser competitivas a nivel profesional, lo
cual les permita responder a las demandas del mundo laboral.

Actualmente se requiere contar con personas competentes, es decir, aquellas que sean
capaces de resolver con eficacia los problemas relacionados con su practica profesional y

que al mismo tiempo tengan un desempefio ético, responsable (Gonzalez, 2002) y que se



enfoquen en la productividad de la institucion. No obstante, una persona no solo es
competente cuando posee los conocimientos, sino que las competencias estaran compuestas
por caracteristicas que incluyen la motivacién, los rasgos psicofisicos, el comportamiento,
el autoconcepto, y por supuesto las habilidades mentales y fisicas del individuo (Spencer y
Spencer, 1993, citado por Gonzalez, 2002).

Uno de los medios por el cual los individuos pueden mejorar y adquirir mayor
cantidad de habilidades y conocimientos es la educacién, y en el mundo laboral esta
educacion se traduce en capacitacion.

Hurtado, Montoya y Osorio (2007, p. 357) establecen:

Las personas serén siempre el elemento fundamental de las organizaciones, ellas son

la fuente de la inteligencia, del aprendizaje y por lo tanto del tipo y manejo que del

conocimiento ellos hagan. Por lo anterior la administracion del conocimiento debe ser
una actividad altamente valorada y cuidadosamente planeada, la capacitacion como

estrategia central debe permitir impulsar, valorar y hacer competente al recurso
humano.

Por lo tanto, toda institucion sin importar su giro o sector esta obligada a
proporcionar a sus trabajadores las oportunidades de capacitacion que les permitan ser mas
competentes. En México, la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
(Camara de Diputados del H. Congreso de la Union, 2009), documento rector del pais y sus
ciudadanos, establece en su articulo 123, fraccion XIII, que las empresas sin importar la
actividad que desarrollen estan obligadas a proporcionar capacitacion y adiestramiento para
el trabajo a sus colaboradores.

Al mismo respecto la Ley Federal del Trabajo (Camara de Diputados del H. Congreso
de la Unidn, 2006) en su capitulo 111, articulo 153-A, establece que todo trabajador tiene el
derecho de recibir capacitacion o adiestramiento, que le permita mejorar su nivel de vida y

productividad; es decir, que el colaborador debe tener posibilidad de continuar con su



proceso de formacion, no sélo en el aspecto técnico sino también integral, pues la
declaracién involucra un desarrollo en la calidad de vida.

Ademas en el articulo 153 F, la Ley Federal del Trabajo (Camara de Diputados del H.
Congreso de la Unidn, 2006) establece que la capacitacion o adiestramiento que se imparte
debe tener como objetivos: actualizar los conocimientos y habilidades del trabajador sobre
su actividad, prepararlo para un nuevo puesto o vacante, ayudarle a prevenir riesgos de
trabajo, incrementar su productividad y en general mejorar sus aptitudes. No obstante,
dentro de estas aptitudes pueden considerarse aquellas que pertenecen a los aspectos
humanos del colaborador.

En México, las personas que trabajan en las dependencias de los tres niveles de
gobierno, sin importar el cargo o puesto que ocupen, se conocen como servidores publicos;
estos tienen la obligacion de brindar sus servicios de acuerdo a las demandas de la
sociedad y en cumplimiento de sus obligaciones. Sin embargo, al igual que en cualquier
organizacion las instituciones publicas deben contar con planes y programas de
capacitacion para mantener actualizado y competente a su personal.

En el Estado de Campeche, en México, la dependencia encargada de brindar las
oportunidades de actualizacién y capacitacion a los servidores publicos es la Secretaria de
Administracion e Innovacion Gubernamental (Gobierno del Estado de Campeche, 2009),
quien, de acuerdo al articulo 39 de la Ley Organica de la Administracién Publica del Estado
de Campeche, tiene la funcion de organizar y atender lo relativo a la prestacion de servicios
educativos al personal de la Administracion Publica del Estado; asi como capacitar a los
servidores publicos de las diversas entidades y dependencias de la Administracién Publica
Estatal, de modo que fomente su desarrollo profesional y el mejoramiento continuo de la

funcién pablica.



Los servidores publicos en Campeche, estan disgregados en diversas dependencias e
instituciones centralizadas y descentralizadas, por lo que proporcionar un nimero
especifico o global de cuantos existen en el estado resultd complejo. A pesar de ello, segln
comentarios de Rebeca Gorian (comunicacion personal, 26 de febrero, 2010) directora de
la Direccién de Capacitacion de la Secretaria de Administracion e Innovacion
Gubernamental, el departamento tiene como referencia una base de por lo menos cinco mil
funcionarios pablicos que son considerados como sus posibles usuarios para capacitacion.
No obstante, es una realidad que sus acciones de capacitacion no han llegado a impactar a
este nUmero de personas aun; sin embargo, es el nimero que tienen de base para establecer
sus metas.

La funcién de la administracion de la capacitacién no se limita a programar cursos,
también debe preocuparse en analizar cuéles son los métodos mas idoneos que respondan a
las necesidades del trabajador, y al mismo tiempo que aseguren el desarrollo de
competencias Utiles para el trabajo.

La presente investigacion se centr6 en evaluar la efectividad de la aplicacion de un
método de instruccidn basado en actividades ludicas y grupales; el proceso se llevé a cabo
en dos dependencias que pertenecen al Gobierno del Estado de Campeche para determinar
si éste favorecia el desarrollo de competencias interpersonales en el adulto.

El contexto de ambas dependencias era muy semejante, ya que desarrollan sus
actividades en el ramo de la asistencia social infantil y funcionan como casas hogares.
Dichas instituciones dependen del Gobierno del Estado, pero son coordinadas por el
Sistema del Desarrollo Integral de la Familia, por lo que los trabajadores también se
consideran servidores publicos. Las instituciones contaban con un namero similar de

colaboradores, en una en total eran 23; mientras que en la otra, 25 personas, entre hombres
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y mujeres distribuidos en una proporcion aproximada de sesenta por ciento mujeres y
cuarenta por ciento hombres. El personal poseia diversos perfiles educativos y grados
académicos, desde el basico hasta el profesional; la antigliedad en la institucion fluctuaba
desde los dos hasta los quince afios de prestacién de servicios y se desempefiaban en
actividades como cuidador/a, chofer, intendente, cocinera/o, enfermera/o, psicéloga y/o
administrativo. Las tematicas de capacitacion que se trabajaron con ellos, estuvieron
orientadas a ampliar sus conocimientos y habilidades sobre la Sexualidad infantil y el

Manejo del adolescente.

1.2 Antecedentes del problema

A nivel mundial se han realizado diversos estudios para determinar las tematicas mas
importantes, la efectividad de los métodos y recursos empleados para realizar procesos de
capacitacion, ademas del retorno de la inversion (ROI) en las instituciones.

En un estudio realizado por Acosta, Villegas y Mavarez (2004) el cual tenia por
objetivo determinar las areas donde se orienta mas la capacitacion a nivel gerencial en las
pequefias y medianas industrias, de las empresas de Maracaibo, Venezuela, se concluyo que
las areas prioritarias eran: labores especificas del puesto, supervision y tareas
administrativas, creatividad, ética, honestidad, capacidad de enfrentar riesgo, ademas del
trabajo en equipo; lo que demuestra que los procesos de capacitacion no sélo deben
enfocarse en aspectos técnicos o profesionales, sino también en los humanos.

En México la capacitacion en comparacion con otros paises, s un proceso al cual no
se le ha dado la relevancia que merece. Schwartzman (2000), establece que la capacitacion
constituye un proceso que permite la transformacion productiva; sin embargo, en el pais la

falta de capacitacidn se refleja en aproximadamente un 90% de las empresas micro,



pequefias y medianas, lo que le dificultad ser competente en comparacion con otras
instituciones externas.

No obstante, eso no es todo, sino que la aplicacion de los procesos de capacitacion ha
permitido observar algunas deficiencias que es importante atender. Schwartzman (2000)
identifica varias problematicas que enfrenta la capacitacion en México. Un problema es que
los planes de capacitacion se disefian, aplican y evalGan s6lo de forma académica, es decir,
en funcion de cuanto aprendio la persona, pero no se analiza la transferibilidad del
aprendizaje en forma de competencias al entorno laboral. Otra situacion es que no se han
tomado en cuenta los perfiles ocupacionales, por lo que se enfocan en los aspectos técnicos
pero no se reconocen las nuevas capacidades laborales que se requieren desarrollar en los
colaboradores, como el anlisis y resolucién de problemas, el trabajo en equipo, la
capacidad de comunicarse, entre otras, porque esas tematicas son consideradas como poco
trascendentes y dificiles de medir.

En México existe una combinacion entre el llamado método tradicional de
capacitacion y la capacitacion basada en competencias. Con el modelo tradicional se hace
referencia a aquellos procesos que siguen métodos de instruccion en donde el capacitador
es un orador experto, que asiste ante un grupo de trabajadores para ensefiarles algo, aspecto
que puede o no estar vinculado directamente con su actividad. Por otro lado, la capacitacién
basada en competencias responde a la formacion no sélo tedrica sino practica que se enfoca
exclusivamente en aquellas habilidades que necesita dominar el trabajador.

En México en el afio de 1995 se retoma el enfoque de las competencias laborales,
que ya se era aplicado por paises europeos. Con el Proyecto de la Modernizacion de la
Educacion Técnica y de la Capacitacion surge el sistema de Certificacion de competencias

laborales, que fue aceptado por el mercado laboral, por lo que se estableci6 el Consejo
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Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER)
(Schwartzman, 2000).

El Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales
(2010) entre sus acciones promueve elevar la productividad de la economia nacional,
ademas que otorga un valor social a las capacidades laborales del individuo las cuales ha
adquirido por medio de instruccion informal y/o por la experiencia. Lo que pretende es
reconocer el saber hacer de las personas en sus contextos laborales, tomando como
referencia un estandar disefiado por el sector productivo.

No obstante, la funcion del CONOCER se ha limitado a evaluar y certificar en
capacidades especificas de actividades como la herreria, la planeacion, la confeccion de
ropa, la atencién a comensales, entre otras, se enfoca en lo técnico pero no aborda ni
establece mecanismos para evaluar las denominadas competencias interpersonales (Villa y
Poblete, 2008), que son determinantes para el desempefio productivo del trabajador.

Al igual que a nivel empresarial, el sector publico se ha preocupado en disefiar
estrategias de capacitacion que permitan fortalecer el desempefio de los funcionarios
publicos. Martinez (2006) menciona que en México fue hasta el afio 2003 cuando se
publicé la Ley del Servicio Profesional de Carrera de Administracion Publica Federal, lo
que llevé a la creacidn del Servicio Profesional de Carrera que se encuentra dentro de la
Secretaria de la Funcién Pablica. Entre las funciones de este organismo se encuentra
brindar capacitacidn continua a los funcionarios publicos. De manera inicial se enfocaron
en la promocidn y desarrollo de cuatro competencias gerenciales. EI método que se
implementd fue el e-learning, con el que se pretendia llegar a mayor cantidad de
servidores publicos en los diferentes estados de la Republica. Sin embargo, la seleccion de

teméticas de formacion se ha limitado a aspectos técnicos y el sistema que se implementa
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provoca que la capacitacion no llegue a todas las personas, porque para participar en los
procesos se requiere de contar con ciertas competencias tecnoldgicas, las cuales no poseen
una gran mayoria de los funcionarios. Ademas no ha existido un enfoque hacia el desarrollo
de competencias interpersonales, que resultan fundamentales para el buen desempefio y
clima laboral de las organizaciones.

Otro ejemplo es el caso de la Procuraduria General de la Republica en México
(Garcia, 2007), que ha disefiado programas de capacitacion encaminados a mejorar el nivel
de conocimientos y habilidades de los agentes, actividad que realizan a través del Instituto
Nacional de Ciencias Penales; no obstante, reconoce que las actividades realizadas hasta el
momento no son suficientes, pues ain no se ha logrado capacitar a cabalidad a todo el
personal.

Asimismo, destaca algunas razones que representan un blogqueo de la ejecucion de la
capacitacion en México, ideas como “o se trabaja 0 se capacita”, o la percepcion de los
participantes que visualizan a los cursos como una pérdida de tiempo, un castigo o peor
aun, porgue no ocupan un puesto importante no necesitan capacitarse.

Una realidad es que la mayoria de los procesos de capacitacion que se aplican en
México estan enfocados en el desarrollo de competencias profesionales y técnicas, ademas
que implementan métodos tradicionales de instruccién (Garcia, 2007), lo cual deja de lado
la formacidn de habilidades y competencias personales e interpersonales, que faciliten la
interaccién del individuo en su area de trabajo.

No obstante, algunas consultorias y consultores independientes en México, como es
el caso del Instituto Creactivate para el Desarrollo SC, institucién ubicada en Campeche,
Campeche, México, en sus procesos de capacitacion incluye elementos para fomentar el

desarrollo de competencias que favorezcan la reflexion de la persona sobre su actuar y la

8



manera en que puede mejorar su relacion laboral con sus jefes y compafieros, con la
intencién de optimizar su rendimiento y sentirse satisfecho de su desempefio. Para lograr
esto se enfoca en aplicar un método basado en el uso de actividades ludicas y grupales, las
cuales han sido aplicadas tanto con trabajadores de empresas como con servidores publicos
de los tres niveles de gobierno.

Sin embargo, incluir una innovacion en el método de instruccion para adultos,
requiere el poder evaluar la efectividad de la innovacion. Por lo tanto, la presente
investigacion se encamind hacia indagar cuales eran las competencias interpersonales que
se podian desarrollar a partir de la implementacion de actividades ludicas y grupales en
capacitacion. A este respecto uno de los paises latinos que ha realizado cursos
implementando el uso de actividades ladicas con adultos es Argentina.

Erbojo y Margulis (2005), impulsores del concepto de Juego Serio sugieren que las
técnicas ludicas permiten promover una dinamica que enriquece el proceso de aprendizaje
grupal, ademas que facilitan la construccion y gestion del conocimiento. Mencionan que el
juego permite al adulto encontrarse consigo mismo y con los demas.

En agosto de 2005, Erbojo y Margulis (2005) realizaron en Buenos Aires una
experiencia de capacitacion que incluyo actividades ludicas, durante la Jornada de
Capacitacion sobre Prevencién de Riesgos Laborales con personal de la Secretaria General
de la Gobernacién. El proceso de capacitacion dur6 7 horas, en un primer momento se
definieron las acciones preventivas contra los riesgos laborales, los participantes trabajaron
en equipos, compartiendo experiencias y reflexiones relacionadas con la temética,
observaron un video sobre catastrofes e identificaron causas y medidas correctivas para los

siniestros, esto lo hicieron en equipo.



Posteriormente participaron en un juego de mesa, en el cual se les presentaban
situaciones de desastre o peligro y ellos tenian que proponer cudles eran las acciones mas
adecuadas de aplicar. Al finalizar la jornada, se evaluo el proceso, para lo cual se aplic6 una
evaluacion de reaccion al participante. La mayoria manifestd que las actividades y
metodologia empleada les parecian Utiles, interesantes y entretenidas. Posteriormente, dos
meses mas tarde se hizo una evaluacién de seguimiento en la cual los autores encontraron
que las personas recordaban los puntos y temas abordados en el proceso de capacitacion,
gracias a la asociacion que habian realizado los contenidos con el juego empleado.

Otra investigacidn, que sirve como antecedente al presente estudio, es la realizada por
Kornfeld (2005). A través del Programa Adulto Mayor de la Universidad Catolica de Chile
se realiz6 un programa de fortalecimiento de la capacidad emprendedora de los adultos
mayores titulado “Aprender a emprender”.

En el programa participaron hombres y mujeres entre 50 y 78 afios, estuvo integrado
de dos fases: la primera de preparacion de los materiales, la metodologia y la aplicacion de
un diagndstico de la capacidad emprendedora; la segunda etapa consistio en la imparticion
del taller, donde se abordaron tematicas relacionadas con la capacidad emprendedora y el
éxito. El taller empled una metodologia eminentemente préctica y vivencial, con el
desarrollo de actividades ludicas y participativas.

Al finalizar el proceso se evaluaron los resultados, entre los hallazgo se destacé el
fomento del autoanalisis, el desarrollo de la capacidad de planeacion, el desarrollo de
habilidades sociales, mejoramiento de la autoimagen de los participantes, integracion a
nuevas actividades sociales, laborales y educativas, y la generacidn de nuevas actividades

comerciales.

10



Los hallazgos encontrados en las investigaciones anteriores se encuentran
estrechamente vinculados con las competencias interpersonales, porque éstas involucran
aspectos de autoconocimiento, motivacion, adaptacion al cambio, ademas de influir en la
forma en que las personas se relacionan en sus lugares de trabajo.

Finalmente es una realidad que en México muchas instituciones y consultores
particulares, incluyen el uso de técnicas ludicas y grupales en los procesos de capacitacion;
a pesar de ello, adn no han sido evaluados los beneficios que pueden desprenderse de la
aplicacion de este método, como puede ser el desarrollo de competencias que son Utiles

para el trabajador.

1.3 Planteamiento del problema

La capacitacion es considerada el medio para desarrollar y fortalecer las
competencias necesarias para que el trabajador demuestre un desempefio adecuado en su
area de trabajo. Sin embargo, a la mayoria de los administradores o jefes de las
instituciones le interesa poder conocer cual es el impacto real que este proceso puede
generar en sus trabajadores, y por lo tanto, en su organizacion.

Por otra parte, se considera que el nivel de satisfaccion, la madurez del trabajador y el
clima laboral influirdan en el éxito de las organizaciones, ya que, puede haber personas que
posean todos los conocimientos y habilidades pero carezcan de la capacidad de relacionarse
de manera adecuada con los demas. Por lo tanto, es necesario fomentar en el trabajador el
desarrollo constante de las competencias interpersonales.

De acuerdo con esto, el estudio se enfocé en determinar de qué forma se puede
impactar el desarrollo y fortalecimiento de las competencias interpersonales a traves de los

procesos de capacitacion, concentrdndose en el método de instruccion, es decir las técnicas
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de instruccion que se implementan para la conduccion del curso, que se emplean en el
trabajo con los adultos.

El cuestionamiento que dio inicio a este proyecto, consistid en saber qué método es el
mas adecuado para promover las competencias interpersonales en los trabajadores. La
investigacion buscé determinar la utilidad de un método de instruccion basado en la
aplicacidon de técnicas ludicas y grupales, es decir, se establecio el impacto que éste tiene en
las competencias interpersonales.

Por lo que se estructuro el planteamiento de la siguiente forma: ¢Cuales son las
competencias interpersonales que se desarrollan través de procesos de capacitacion para
adultos utilizando un método de instruccién basado en la implementacion de técnicas
ludicas y grupales?

Con la resolucién de esta interrogante, fue posible establecer fundamentos empiricos
que sustenten y avalen la importancia de incluir dentro de los procesos de capacitacion el
uso de técnicas ludicas y grupales, sin importar el tema que se desarrolle con la intencion
de hacer mas efectivos los procesos de formacion continua, no sélo a nivel de adquisicion

de conocimientos, sino en la integracion y consolidacion de los equipos de trabajo.

1.4 Objetivos de investigacion

El objetivo general de este estudio fue evaluar el desarrollo de competencias
interpersonales desarrolladas en las personas que asistieron a los cursos, Sexualidad Infantil
y Manejo del adolescente, en el que se empled un proceso innovador de capacitacion que
incluy6 el uso de actividades ludicas y grupales, con la finalidad de generar conocimiento
que enriquezca el area de la innovacidn en la capacitacion y que proporcione informacion

que pueda ser de utilidad para los involucrados en los procesos de capacitacion.
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Los objetivos especificos consistieron en:
e Determinar qué tipo de competencias interpersonales se desarrollaron en el
adulto que participa en un proceso de capacitacion innovador que incluyo actividades
ludicas y grupales.
e Establecer como se desarrollaron las competencias interpersonales en el adulto a
través de la aplicacion de actividades ludicas y grupales en su proceso de

capacitacion.

e Establecer cudles fueron los beneficios que los adultos encontraron de participar
en cursos que aplicaron un método de instruccién que incluyé actividades ludicas y

grupales.

1.5 Supuestos de investigacion

A partir de la pregunta de investigacion, los objetivos y antecedentes, se establecen
los siguientes supuestos para la presente investigacion:

Las competencias no se desarrollan exclusivamente a través de un proceso de
formacidn orientado hacia su desarrollo, sino que éstas pueden ser aprendidas por las
personas de forma indirecta (Ducci, 1997), por lo tanto, la aplicacion de técnicas ludicas y
grupales en los procesos de capacitacion de los adultos favorece el desarrollo de
competencias interpersonales, tanto individuales como sociales.

En los procesos de capacitacion de los adultos, las competencias de relacion como la
comunicacion, el trabajo en equipo y la resolucién de conflictos se ven fortalecidas cuando
participan en actividades grupales.

La aplicacion de técnicas ludicas y grupales en los procesos de capacitacion de los

adultos favorece el desarrollo de competencias interpersonales individuales, la persona se
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siente mas motivada, es capaz de reconocer su individualidad, encontrar nuevas alternativas

de adaptacion al cambio y ser mas honesto consigo mismo con lo que sabe y lo que no.

1.6 Justificacion de la investigacion

El empleo de técnicas didacticas en capacitacion ha sido estudiado desde la
perspectiva de la instruccion, se conoce que son Utiles para facilitar el aprendizaje en los
procesos de capacitacion. No obstante, no habia sido estudiado a profundidad el impacto
que la metodologia de instruccion tiene sobre la persona y el desarrollo de sus
competencias.

La importancia de esta investigacion radicé en que fue posible establecer las
estrategias innovadoras que pueden desarrollar competencias interpersonales en los
trabajadores que participan en los cursos de capacitacion. Esto sirvio de referencia para
mejorar la practica educativa de los capacitadores, ya que, proporciond evidencia empirica
que fundamenta la utilidad de las técnicas ladicas y grupales en un proceso de
capacitacion, no sélo como elemento para hacer mas ameno un curso, Sino como un aspecto
estratégico que debe ser aplicado en los momentos y cantidades adecuadas, orientadas a la
generacion de competencias interpersonales del individuo.

Entre los beneficios se destacan los generados para las instituciones dedicadas a la
capacitacion y formacién continua, ya que esta investigacion les aporté una opcién en su
método de instruccidn para impactar de manera directa dos necesidades de capacitacion, en
primer lugar el brindar formacién continua al personal para el desarrollo de destrezas
especificas y, en segundo, el desarrollo de competencias interpersonales mediante cursos

que incluyan técnicas ludicas y grupales.
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La realizacion de este estudio fue relevante porque al evaluar la utilidad del empleo
de las técnicas ludicas y grupales en los procesos de capacitacion del adulto, fue posible
identificar puntos de mejora en los procesos de capacitacion, de tal manera que se pueden
adoptar estrategias que favorezcan el desarrollo de competencias interpersonales,
permitiendo que la persona fortalezca sus capacidades para poder relacionarse y
desempeniarse satisfactoriamente en su medio ambiente laboral.

Finalmente, también es posible decir que la informacién generada contribuyo a la
comunidad cientifica complementando los elementos que la Andragogia establece como
basicos para realizar los procesos de formacion del adulto, ya que, permitié determinar en
qué momentos usar las técnicas ludicas y grupales, y cuales son los aspectos que deben
evitarse para que el adulto califiqgue como desagradable la participacidn en este tipo de
actividades. Del mismo modo también proporciond informacién que da soporte a la
inclusion de técnicas ludicas y grupales como método adecuados para el trabajo con los

adultos.

1.7 Limitaciones y delimitaciones

La investigacion presentd limitaciones conceptuales y operacionales, asi como
delimitaciones espacio-temporales y poblacionales. Las limitaciones conceptuales que
enmarcaron la realizacion de la investigacion, consistieron en que para los constructos de
técnicas ludicas y grupales, asi como el concepto de competencias interpersonales
individuales y sociales, se emplearon las definiciones encontradas en la revision tedrica y
las investigaciones relacionadas que se mencionan en el marco teorico. Este aspecto se

considero como una limitante, ya que, no fueron incluidas otras competencias o tipos de
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técnicas, lo que hubiera generado una mayor complicacion en la observacion y analisis de
resultados.

Entre las limitaciones operacionales que se presentaron en el estudio estuvo el hecho
de que, el trabajo con los dos casos no se pudo realizar de manera simultanea. EI primer
grupo se trabajo en el mes abril, el sequndo logré agendarse y ejecutarse hasta julio. Esto se
debio6 a que la organizacién con la segunda institucion fue mas complicada, porque ya
tenian procesos de capacitacién programados que no se podian posponer o cancelar, asi
que fue necesario establecer un arreglo entre los involucrados para realizar el curso. Este
elemento afectd directamente la investigacion porque provocé un retraso en el cronograma
disefiado para su realizacion.

Otra limitacion operacional en el segundo caso, fue que se presento la necesidad de
invertir dos semanas adicionales para la aplicacion de los cuestionarios, debido a que se
tuvo que contactar uno por uno a los participantes, en sus diversos horarios de trabajo, lo
que hizo demasiado extenso el periodo de recopilacién de datos, ademas que no permitié
observar las reacciones y comentarios de los participantes a nivel grupal.

Una cuarta limitante operacional consistié en que la informacidn proporcionada por
los directores fue poco especifica, ya que, no destinaron mucho tiempo para la observacion
de su personal. Cuando se realizaron las entrevistas, no surgieron complicaciones en
contactarlos, pero coincidieron en reportar que no habian tenido mucho tiempo de observar
a sus colaboradores, por lo que s6lo proporcionaron informacion de algunas preguntas y no
de todas las programadas en la entrevista.

Ademas de las delimitaciones espacio-temporales, se tomo en cuenta una
delimitacion conceptual, ya que las tematicas de los cursos estuvieron limitadas a la

Sexualidad Infantil y el Manejo del adolescente, las cuales resultaban fundamentales para
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el desarrollo 6ptimo de los conocimientos y habilidades de este tipo de servidores publicos
que se ocupan de la asistencia social. Se considerd pertinente trabajar con tematicas no
asociadas a las competencias interpersonales de manera directa, para evitar que la
investigacion tuviera sesgo, pues el punto de interés estaba en el impacto de emplear un
método de instruccion que incluyera técnicas ludicas y grupales.

Entre las delimitaciones poblacionales, se puede mencionar que se tuvo una
poblacion pequefia en cada caso de estudio, se esperaba poder tener informacion de una
cantidad mayor de personas; no obstante, en el primer caso s6lo participaron 18 personas y
en el segundo 11, esto se debid a que las personas que participaron eran funcionarios
publicos pertenecientes al Gobierno del Estado, que se desempefiaban dentro del area de
asistencia social enfocada a atencidn de menores, es decir, personal que laboraba en una
casa hogar, y que fue contactado por medio de la vinculacion con la Direccidn de
Capacitacion de la Secretaria de Administracion e Innovacién Gubernamental.

Como delimitacion espacio-temporal el estudio se realizé en la ciudad de San
Francisco de Campeche, Campeche durante el periodo de abril y junio de 2010, los eventos
de capacitacion se desarrollaron en dos espacios diferentes, el primero en un salon pequefio
que impedia el desplazamiento de los participantes; en el segundo evento de capacitacion se
contd con una sala mas amplia, que favorecio la ejecucion de actividades con mayor

movimiento. Cada curso tuvo una duracion de 10 horas de trabajo por grupo.

1.8 Definiciéon de términos

En este apartado se presenta un glosario que pretende familiarizar al lector con

algunos de los términos que se utilizan recurrentemente en este estudio.
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Competencias Interpersonales. De acuerdo a Villa y Poblete (2008) las competencias
pueden clasificarse en tres grandes categorias: competencias instrumentales, competencias

interpersonales y competencias sistematicas.

Las competencias interpersonales, de acuerdo a Villa y Poblete (2008), son el tipo de
competencias que suponen habilidades personales y de relacion, es decir, la capacidad de
expresar los sentimientos y emociones de forma asertiva, lo cual facilita la colaboracion
para el cumplimiento de objetivos comunes. Los autores establecen que existe una
subclasificacion de estas competencias: A. Competencias interpersonales individuales:
automotivacion, diversidad e interculturalidad, adaptacion al entorno y sentido ético. B.
Competencias interpersonales sociales: Comunicacion interpersonal, trabajo en equipo v,

tratamiento de conflictos y negociacion.

Técnicas ludicas y grupales. El juego es una actividad que tiene un caracter universal
en la persona, ya que, en todas las culturas y sociedades los seres humanos lo aplican sin
importar su edad. Es a través del juego que las personas aprenden, liberan tensiones e
incluso pueden reflexionar sobre su propio actuar, ya que, el propio individuo tiene la
capacidad de identificar cuando algo es juego y cuando no (Torres, 2001). Las actividades
ludicas seran todas aquellas actividades que se fundamentan en la aplicacion de la
capacidad del juego del ser humano, éstas se emplean para facilitar el aprendizaje en la
persona y hacer mas atractivo y entretenido el proceso de formacién (Acevedo, 2002; Kirk,

1997; Navarro, 2002; Schrage, 2000).

Por otro lado, una técnica grupal, o también conocida como técnica participativa,

(Morales, 2002) implica la participacion activa de las personas en equipos, en los que
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pueden plantear preguntas o establecer algin objetivo a cumplir, entre las actividades de
este tipo se promueve la realizacion de un analisis interno y el establecimiento de
conclusiones en conjunto con los compafieros.

En suma, en este primer capitulo se delimité el objeto de estudio de la presente
investigacion, se partié del anlisis del marco contextual y de los antecedentes disponibles
relacionados con la capacitacion que aplica el uso de técnicas ludicas y grupales, y el
desarrollo de competencias interpersonales, con estos datos fue posible establecer un
planteamiento del problema, identificar objetivos de investigacion y presentar los supuestos
de investigacion. Ademas se destaco la relevancia del estudio a través de la justificacion,
asi como las delimitaciones y limitaciones que surgieron en la aplicacién. Se concluy6 con

la presentacion de los conceptos de los constructos a investigar.
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Capitulo 2. Revision de Literatura

En este capitulo se hace una revision general de los conceptos que fundamentan la
implementacién de la innovacion en los procesos de capacitacion con actividades ludicas y
grupales, por medio de las cuales se busca desarrollar y fortalecer las competencias
interpersonales de los colaboradores de una organizacion.

Este apartado esta compuesto de tres secciones: en la primera seccion se analiza
cdémo la innovacién puede ser introducida en los procesos de capacitacion; en un segundo
momento se presenta informacion que orienta sobre las formas de evaluar los programas de
capacitacion para establecer qué competencias interpersonales se desarrollan o favorecen
con ellas; finalmente se realiza una comparacion de algunas investigaciones relacionadas

con el objeto de estudio asociado a la presente investigacion.

2.1 Innovacion en Procesos de Capacitacion con Actividades Ludicas y Grupales

Hay una frase de Wells que dicta: “;Por qué se ha de temer a los cambios? Toda la
vida es un cambio. ¢Por qué hemos de temerle?” (Hernandez, 2003, p. 1). Todo cambio en
la vida del ser humano produce incertidumbre y miedo debido a que hay una modificacién
en el actuar o hacer algo. Es precisamente el cambio y el interés por encontrar nuevas
opciones la base de todo proceso de innovacion.

La palabra innovacién surge en el campo de estudio de la economia con la cual se
pretendia introducir nuevos métodos de produccion, abrir nuevos mercados y adquisicion
de mejores insumos de produccion (Schumpeter, 1983); no obstante, el término en la
actualidad ha sido adaptado a las diferentes &reas del aprendizaje.

Al igual que las empresas, las sociedades necesitan cambiar y evolucionar, y esto lo
pueden lograr a través de la innovacién. La educacién es un medio innovador, ya que, se
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preocupa de hacer modificaciones que promuevan la mejora continua en las personas e
instituciones. Sin embargo, tal y como establece Rodriguez (2006, p.304), “...una
innovacién no sélo debe hacerse en el marco de un entorno cambiante, sino que ella misma

debe introducir cambios en dicho entorno.”

2.1.1 La innovacion y su impacto en los procesos de capacitacion.

Actualmente México y el resto del mundo ha pasado periodos de crisis econdmica,
los cuales han llevado a las instituciones y empresas a replantearse no sélo sus objetivos,
metas, funcionamiento y rentabilidad como organizacion, sino que, al mismo tiempo se les
presenta una oportunidad para generar cambios al interior, que les permitan mantener su
competitividad, con la cual sigan estando en la preferencia de los clientes.

Garcia (2001) establece que innovar se refiere a realizar cambios en un proceso,
estos cambios permiten replantear las experiencias y proponer nuevas formar de hacer algo,
por lo tanto, no es un proceso espontaneo sino basado en las reflexiones acerca de como
mejorar un aspecto con el cual se trabaja.

La innovacién va a surgir como resultado del deseo de seguir un proceso de mejora
continua, en el que las instituciones estan enfocadas en encontrar formas mas efectivas de
lograr los objetivos que se proponen. Sin embargo, para que la innovacion sea exitosa debe
surgir de la persona, como establece Schrage (2000) la materia prima mas importante de
innovacién siempre es la interaccién entre individuos y la expresién de sus ideas.

Asi como las empresas e instituciones tienen que preocuparse por estar en una
constante mejora, los procesos educativos deben estar alertas para poder adaptarse a las
nuevas expectativas de las personas, de modo que respondan para satisfacer las necesidades

de formacidn de los individuos.
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Looney (2009) respecto a la innovacién comenta que es el medio o la clave para
lograr un desarrollo social y econémico de los paises, la falta de ésta hace caer en el
estancamiento, lo que coloca a la educacién en un lugar de desventaja por los cambios
actuales. Para realizar procesos innovadores con éxito se requiere poseer creatividad para
aplicarla, contar con conocimientos, habilidades y talentos que nutren, dichos elementos se
desarrollan principalmente a través de la educacion.

Cuando se habla de procesos de formacion en el adulto necesariamente se hace
referencia a la capacitacion o educacién continua. La capacitacion es un proceso gque no
s6lo implica el desarrollo de habilidades y conocimientos aislados, sino que forma parte de
un continuo que es la formacion integral de los recursos humanos de una institucién
(Acevedo, 2002). Debido a que es un proceso de formacion integral, es recomendable
incluir en la capacitacion del adulto los cuatro pilares de la educacion propuestos por
Delors (1996): 1) aprender a conocer, 2) aprender a hacer, 3) aprender a vivir juntosy 4)
aprender a ser.

Asi como las organizaciones tienen que enfocarse en hacer las adecuaciones e
innovaciones en sus objetivos, metas y procesos, es sumamente importante que prevean
los aspectos que necesita fortalecer en su personal, de forma que aseguren que sus
colaboradores posean los conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para responder
a los cambios.

Roffe (1998) refiere que si las organizaciones y empresas estan en constante proceso
de cambio para adaptarse a las necesidades actuales del mercado y sus usuarios, es
necesario que los procesos de formacion del personal se encuentren a la vanguardia para
proveer a las personas de las competencias que requieren para su desempefio. Por lo tanto,

la exploracion de nuevos cursos de capacitacion, métodos y materiales se fundamenta en la
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busqueda de originalidad y novedad. Sin embargo, la innovacion no es la panacea para toda
situacion de formacidn, ya que, existen limites en su aplicacion, pues dependeréa de las
propias caracteristicas y necesidades de la organizacion.

Por lo tanto, para hacer innovaciones oportunas debe tomarse en cuenta que la
capacitacion es una actividad que debe ser planeada y basada en necesidades reales de una
organizacion, a traves de la cual se busca un cambio en los conocimientos, habilidades y
actitudes de los colaboradores. Es a través de este proceso que las organizaciones tienen la
posibilidad de mantenerse actualizadas y evitar caer en obsolescencia, ya que, se enfoca en
desarrollar las competencias de las personas (Siliceo, 2007).

Todo proceso de capacitacion debe ser planeado y disefiado con la intencion de
cumplir dos fines bésicos dentro de una organizacion (Siliceo, 2007):

e Promover el desarrollo integral de la persona, lo cual impactara de manera

positiva en el desarrollo de la empresa.

e Lograr mantener un conocimiento técnico especializado, necesario para que el

colaborador tenga un buen desempefio dentro de su puesto de trabajo.

Durante muchos afios en la capacitacion al igual que en el resto de los procesos
educativos, se ha planteado la interrogante de como mejorar para poder aplicar métodos y
técnicas que faciliten la adquisicion de aprendizajes y competencias Gtiles para el
trabajador, de tal manera que le permitan responder a las nuevas demandas del entorno.

Senge (1994, citado por Roffe , 1999) establece que para que las organizaciones y
empresas, sean organizaciones de aprendizaje, tanto los individuos como los grupos deben
estar alentados a aprender cinco disciplinas: 1) dominio personal, tener la capacidad de ver

los problemas personales como un todo para proponer soluciones; 2) modelos mentales de
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aprendizaje y crecimiento personal, por lo que los individuos deben ser alentados a adquirir
nuevas habilidades y conocimientos de forma constante; 3) construccién de una vision
compartida, de esta forma se puede trabajar en crear un futuro comdn; 4) compromiso con
el aprendizaje en equipo; y 5) pensamiento sistémico; en esas cinco disciplinas se
fundamenta el aprendizaje organizacional, pues lo que afecta a uno influye en todos como
parte del mismo sistema.

Con la aplicacion de estas cinco disciplinas la organizacion tiene la posibilidad de
prepararse para estar en un proceso de mejora continua y de innovacién, ya que, para
mantenerlo se requiere compromiso con el aprendizaje continuo, no obstante, si las
organizaciones no mantienen esta vision caeran en un proceso de estancamiento.

Al igual que las organizaciones, la capacitacion debe avanzar. Looney (2009)
haciendo referencia a la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Econdémico
(OCDE) establece que las innovaciones pueden ser diferenciadas: en innovaciones de
productos (bienes o servicios), e innovaciones en los procesos (métodos, practicas y
organizacion e innovaciones educativas en general). En el caso de la capacitacion se habla
de innovaciones en los procesos, como la inclusién de Tecnologias de Informacion y
Comunicacion (TIC), y el empleo de métodos de instruccién novedosos. Pero, ¢cuales son
algunas de las innovaciones que se han incluido a la capacitacion?

Gardner, Nobel, Hessler, Yawn y Heron, (2007) hacen mencion de algunas
innovaciones que durante los ultimos 40 afios se han incluido en los procesos de
capacitacion. Entre 1970 y 1980 se dio la introduccion de graficos y secuencias de
comandos, con los cuales comenzaron a incluir ilustraciones, que eran mostradas al grupo

empleando transparencias y retroproyectores.
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Posteriormente se introdujo otra innovacion el uso de Role-playing o juego de roles,
que permite la representacion de situaciones reales, lo que facilita el aprendizaje. Otra de
las innovaciones es el empleo de video y presentaciones de DVD, gracias a los avances de
la tecnologia digital los procesos de capacitacién se enriquecieron con el uso de dicha
tecnologia, con esto se integran actividades relacionadas con el anélisis de videos como
medio de aprendizaje.

Finalmente el desarrollo de las TIC permitio introducir una nueva innovacion a los
procesos de capacitacion, el uso del internet. Con esta Gltima innovacion la capacitacion
adquiere un nivel y forma de funcionamiento diferente. No obstante, éstas no son todas las
innovaciones que se han hecho en materia de capacitacion, sino sélo algunas de ellas que se
consideran muy relevantes.

Otro ejemplo de innovacién en capacitacion, pero mas enfocado en la inclusion de
nuevos métodos de instruccion, es el estudio realizado por Gass Yy Priest (2006) en Europa,
su finalidad fue evaluar el impacto de incluir metaforas en los procesos de capacitacién con
la intencion de analizar si influian en la facilitacion del aprendizaje.

Una metafora es una idea, objeto o descripcion que se utiliza para hacer una analogia
de una idea diferente, objeto, o descripcion, ésta permite indicar semejanza de comparacion
o similitud entre los dos aspectos. Para realizar la investigacién hicieron procesos de
capacitacion con cinco grupos de trabajadores de una institucién bancaria, durante su
proceso de formacion cada grupo recibié metaforas diferentes. Al final del estudio
encontraron que la inclusion de esta innovacién permitié generar cambios en la
percepcion y funcionamiento del trabajo en equipo, asi como en la capacidad de transferir y

aplicar los aprendizajes a su desempefio laboral.
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Asi como las innovaciones que aqui se han presentado de manera breve, existen otras
que actualmente se aplican y que estan siendo analizadas para evaluar su utilidad, entre
ellas el aprendizaje en linea, el aprendizaje mévil, el blend-learning o aprendizaje mixto,
cursos basados en el psicoanalisis, el humanismo, etcétera.

No obstante, al aplicar una innovacion es necesario evaluar su utilidad. La evaluacion
es un aspecto importante cuando se aplica una innovacion, todo proyecto requiere analizar
que tan efectivo esta siendo, por lo que es necesario hacer pruebas del impacto de los
nuevos enfoques (Looney, 2009).

La propuesta de innovacion que aqui se presenta consiste en seguir procesos de
capacitacion de adultos, implementando actividades ludicas y grupales que permitan el
fortalecimiento de las competencias interpersonales entre los individuos. Para llegar a
analizar como se vinculan estos dos aspectos es necesario revisar antes algunos principios

acerca de como aprende el adulto.

2.1.2 El aprendizaje del adulto.

El aprendizaje es una capacidad que el ser humano tiene para hacer suyas nuevas
ideas, conceptos, métodos, habilidades e incluso actitudes, que le permiten responder a las
diversas situaciones que se le presentan en la vida. Si el aprendizaje tiene una aplicacion
funcional en el individuo, dificilmente dejaremos de aprender sin importar nuestra edad; sin
embargo, la forma de aprender y las necesidades de formacion varian de una etapa a otra.

Al igual que existe la pedagogia que estudia el proceso de aprendizaje de los nifios, la
Ilamada andragogia se encarga de estudiar como aprende el adulto. El término andragogia
fue usado por primera vez en 1833 por Malcolm Knowles y se empleo para denominar los

procesos de educacion de los adultos. Las investigaciones sugieren que las personas entre
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los 20 y 70 afios tienen una gran habilidad para aprender pero sus condiciones de
aprendizaje son totalmente diferentes a las de un nifio (Galbraith & Fouch, 2007).

Cada dia mas organizaciones reconocen que el éxito de sus instituciones no solo esta
en la calidad de sus procesos, productos o servicios, sino que depende de la capacidad de
mantener actualizados a su personal, tanto en tematicas técnicas, como profesionales,
administrativas y de desarrollo humano, incluso en temas de relaciones interpersonales.

La educacién del adulto o capacitacion actualmente es reconocida como el proceso de
educacion continua en la persona (Tight, 2002), ésta le permite mantenerse actualizado y a
la vanguardia en conocimientos Utiles para su trabajo.

Pero, ¢quién es el adulto? Knowles (1984, citado por Galbraith & Fouch, 2007)
establece dos criterios para determinar quién es un estudiante adulto, estos son:

1. La persona sigue roles asociados a su cultura, de acuerdo, a lo que se considera debe
hacer un adulto.
2. La persona se percibe a si misma como responsable de su propia vida.

Por lo tanto, mas que la edad cronoldgica de la persona, realmente el punto de
referencia para el educador del adulto es qué actividades realiza el individuo y como se
percibe a nivel social e individual. Generalmente todo aquel que se encuentre inmerso en el
mundo laboral dentro de alguna organizacion sera considerado adulto.

Tomando como referencia la informacidn anterior, el capacitador antes de disefiar un
proyecto de capacitacion debe conocer los principios que rigen el aprendizaje del adulto, ya
que, su manera y necesidades de aprendizaje varian con referencia a otros grupos de edad.

Galbraith y Fouch (2007), indican que el aprendizaje puede ser definido como un
cambio permanente en la conducta o el conocimiento como resultado del estudio. El

capacitador de adultos debe tener presente la forma en que se da el proceso de aprendizaje
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de este grupo, ya que, el empleo de las técnicas adecuadas representara la diferencia entre
la efectividad y la no efectividad de un proceso.

Vella (2002, citado por Galbraith & Fouch, 2007), propone cuatro principios que la

andragogia debe seguir:

e El primer principio indica que en un proceso de capacitacion se necesita elegir
los contenidos de un curso basados en que sean aplicables e importantes para el
participante.

e Elsegundo principio, establecido por este autor, es la seguridad, ya que, el
capacitador debe tener la confianza en que su disefio permitira crear un ambiente
atractivo para el adulto, ademas de tomar en cuenta que el adulto posee la
capacidad de construir sus propias conclusiones y decisiones.

e Elestablecimiento de relaciones sanas es un tercer principio, las cuales deben
darse entre el capacitador y el participante. Este aspecto también implica tomar
en cuenta que al realizar procesos de formacion con adultos es importante que se
trabaje con tres aspectos: mente, emociones y acciones respectivamente, pues el
abordaje de los tres elementos permite a la persona disminuir su ansiedad ante
un acontecimiento de estudio nuevo.

e La préactica, es el cuarto principio que aplica la andragogia. El adulto aprende
mejor haciendo y practicando, esto le permite hacer una reflexion interna.
Ademas resulta relevante que puedan lograr la transferencia del aprendizaje al
trabajo.

La educacién de los adultos requiere reconocer que cada uno posee una historia de

vida construida y que a lo largo de ésta ha adquirido experiencias que determinan su
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comportamiento. Algunas caracteristicas que representan al aprendiz adulto son (Knowles,
1984, citado por Galbraith & Fouch, 2007):

e Son autonomos y autodirigidos, por lo tanto, son activos en su proceso de
aprendizaje, requieren de un facilitador y no de un maestro.

e Posee una acumulacion de experiencias de su vida, esto permite que aprenda
incorporando su experiencia y conectandolo con los aprendizajes nuevos.

e Orientado por objetivos. Los elementos que estructuran la capacitacién deben ser
congruentes con los objetivos del adulto.

e Importancia y utilidad del aprendizaje. El adulto aprende mejor cuando tiene la
posibilidad de aplicar inmediatamente los nuevos conocimientos o habilidades en
sus actividades cotidianas.

e Préctico. Le interesa mas conocer el qué y el por qué, por lo tanto, busca
conocimientos aplicables.

A manera de conclusion de este apartado es posible resumir lo expuesto retomando
los cuatro aspectos basicos necesarios para que se dé un proceso de aprendizaje del adulto
propuestos por Hardingham (2001), estos son:

1. Que los temas sean relevantes para los participantes.
2. Que exista disposicion por parte de los participantes
3. Que el aprendizaje sea lo mas similar a situaciones y condiciones del lugar de
trabajo.
4. Tener la posibilidad de probar lo que se aprendié.
Sin embargo, el hecho de que el adulto siga sus propios principios de aprendizaje, no

implica que sus procesos tengan que ser aburridos o rigidos, por el contrario, requiere de
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incluir actividades que le permitan compartir sus experiencias, adquirir conocimientos
nuevos, relajarse y mejorar sus relaciones con sus comparieros de trabajo.

Siliceo (2007) sefiala que los procesos de capacitacion, sean de caracter técnico o
enfocados al desarrollo humano, generan un contexto que suele ser percibido por los
colaboradores como una oportunidad de manifestar sus inquietudes respecto al trabajo, por
lo que los instructores deben tener la habilidad no s6lo de enfocarse en las tematicas a
desarrollar, sino también procurar atender las necesidades que surgen tratando de fortalecer
las competencias interpersonales de los trabajadores.

En el siguiente punto se abordara la innovacion propuesta en la presente
investigacion, que consistié en incluir actividades ludicas y grupales como medio para

desarrollar y fortalecer las competencias interpersonales del trabajador.

2.1.3 El uso de actividades ludicas y grupales en la capacitacion del adulto.

Un adulto se siente motivado a aprender cuando sabe que las tematicas que se les
ofrecen le seran Utiles tanto en su vida laboral como personal, pero también es necesario
que la forma en que se disefie el proceso de aprendizaje sea entretenida para el participante,
de modo que permanezca interesado en vivirlo.

Lave y Wenger (1991, citado por Rover, 2005) indican que el aprendizaje puede ser
considerado como una actividad situacional, es decir que tiene lugar en un contexto de
participacion especifico. Este contexto puede ser disefiado por el capacitador, de tal forma,
que genere un clima de bienestar que facilite la adquisicién de nuevos conocimientos y
habilidades.

Como se comento anteriormente un proceso de capacitacion no necesariamente tiene

que ser un proceso rigido y aburrido, por el contrario, puedes ser innovador incluso para el

30



adulto mismo. En los procesos de capacitacion es posible incorporar el uso de técnicas
didacticas de caracter grupal y actividades ludicas.

Sin embargo, podemos plantearnos la siguiente pregunta, ¢realmente tendran cabida
los juegos en la capacitacion? Como indica Zielinski (2005) cuando un consultor habla de
hacer procesos de capacitacion usando el juego o estableciendo que el aprendizaje puede
ser divertido, mas de una persona puede responder con una mirada fria, esto porque algunos
lideres muestra una fuerte resistencia a aceptar que el proceso de capacitacién puede seguir
estas caracteristicas, por el contrario entienden a la formacion como una reglamentacion
perteneciente a un negocio serio.

Una de las principales criticas que se hacen a la incorporacion de actividades ludicas
en los procesos de capacitacion de los adultos, es que lo convierten en experiencias que son
gratas para la persona, pero en la que no se aprende nada. Incluso las actividades ludicas
tienen a ser descritas como actividades de integracidn, tal como establece la Secretaria del
Trabajo y Previsidn Social de México (STPS, 2008), cuyo Unico objetivo es relajar al
participante para que se mantenga concentrado en el proceso de capacitacion, pero se
consideran experiencias extras no relacionadas con la tematica del programa.

Kirk (1997) menciona, aunque los juegos suelen dar vida al aspecto monotono en la
capacitacion, éstos no deben ser utilizados por el hecho de simplemente jugar, sino, que
debe ser elegidos con detenimiento de tal forma que contribuya al desarrollo de los
aprendizajes deseados. Incluir juegos en capacitacién no significa s6lo programar
actividades que diviertan a las personas, sino que deben responder a una serie de
interrogantes: el juego es apropiado para el tema de capacitacion?, ;es conocido y

dominado por el instructor?, ;qué espacio se requiere para su aplicacion?, ;los materiales
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son accesibles o costosos?, ;qué conocimientos o habilidades requiere la persona para
participar en ellos?

No obstante, pese a estas posiciones muchos consultores deciden incorporar el juego
y el uso de técnicas grupales dentro de sus procesos de capacitacion, pues se ha demostrado
que son Utiles para lograr el aprendizaje en el adulto.

Morales (2002) define la técnica didactica, como un procedimiento o medio
sistematizado que emplea el instructor para organizar y desarrollar actividades de grupo, y
que tienen como objetivo facilitar el proceso de instruccion aprendizaje. Para la seleccion
de una técnica grupal el instructor debe considerar cual es el objetivo que persigue, el
tamafio y nivel de madurez del grupo, asi como las condiciones y los recursos con los que
cuenta.

Por lo tanto, no todas las técnicas grupales son aplicables a todo grupo y momento de
capacitacion. El instructor debe conocer la metodologia de capacitacion, asi como las
caracteristicas generales de los participantes para hacer una eleccién adecuada de las
actividades que aplicara.

Las técnicas didacticas se clasifican en dos tipos (Morales, 2002): las técnicas
receptivas, en ellas el participante recibe la informacion, su participacion suele ser muy
poca, generalmente el instructor es quien se encarga de conducirlas; las técnicas
participativas (o grupales), por el contrario, promueven la participacion activa de las
personas, ya que, generalmente se le plantean preguntas que le llevan a realizar analisis y
establecer conclusiones. El segundo tipo de técnicas didacticas, las participativas, son las
que se proponen aplicar para la estimulacion del desarrollo de las competencias

interpersonales entre los asistentes a un proceso de capacitacion.
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Uno de los beneficios de aplicar técnicas didacticas grupales es que su
implementacion permite compartir ideas, estimular la creatividad del participante, la
apertura y respeto hacia otras ideas y el favorecimiento de la cohesion grupal (Morales,
2002).

Por otro lado, una actividad ludica es aquella en la que se fomenta el aprendizaje a
través del juego. El juego es parte inherente de muchos seres vivos, ya que, a través de éste
es como se aprenden las habilidades basicas para la sobrevivencia. Como indica Navarro
(2002, p.50): “El juego es una constante a lo largo de la vida del ser humano...
adquiriendo formas particulares que denotan el progreso de capacidades y experiencias, el
aprendizaje, y los intereses de los jugadores”.

El aplicar actividades ludicas en el proceso de capacitacion de un adulto, permite
crear un clima de confianza y bienestar en el cual el participante se siente libre de ser quien
es. Schrage (2000) indica cada persona sabe lo que quiere decir jugar, pues todos fuimos
nifios, se juega para ganar, por diversién y para descubrir.

Acevedo (2002) establece que el adulto al igual que el nifio puede aprender jugando,
esto debido a dos razones, la primera porque el juego es un necesidad inherente al ser
humano, pues sin importar la edad las personas tiene la capacidad de disfruta el juego; la
segunda razon, es que el juego representa una de las pocas acciones del ser humano que
reduce su finalidad a su simple ocurrir, pues la propia vivencia es medio y fin al mismo
tiempo, es decir, la persona es capaz de olvidarse de sus bloqueos mentales o sociales que
le sugieren que ya no es un nifio para jugar, los deja de lado para experimentar el momento,
pero mientras realiza la actividad va aprendiendo de las reflexiones que puede generar.

Durante el periodo de la edad adulta, el uso del juego permite a la persona

experimentar un proceso de liberacidn de tensiones de la vida cotidiana y laboral, ya no lo
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emplea como medio para la busqueda de sentimientos de otros ordenes como puede ser el
querer ganar o socializar, como es el caso del juego adolescente e infantil. El juego
proporciona a la persona un rato de disfrute, convivencia, ademas de reencuentro consigo
mismo y con los demas, por esta razdn éste constituye un modelo transformador de la
persona y de los grupos que lo aplican (Navarro, 2002).
Una de las ventajas de utilizar técnicas ludicas es que el adulto tiene la posibilidad de
aplicar de forma simulada los conocimientos y habilidades que se buscan fortalecer en él.
El juego promueve el aprendizaje porque concita experiencias, tanteos, resultados, los
somete a repeticion, y ademas mediante una férmula agradable, placentera...A través
del aprendizaje adquirimos muchas experiencias y conocimientos y nos introducimos

en la vida, siendo el mejor indicador el perfeccionamiento y la repeticion (Navarro,
2002, p.53).

Ademas de las actividades que son consideradas ludicas, como son los juegos
adaptados o los creados con alguna finalidad especifica, las técnicas grupales pueden
adquirir un caracter ludico. Para que una técnica de dindmica de grupo pueda cumplir con
su funcion ludica como es el caso del juego en si mismo, Navarro (2002) establece que
debe cubrir las siguientes condiciones:

e Promover la comunicacién, ya que, a través del juego se dan multiples interacciones
entre los participantes.

e Fomentar la tolerancia, puesto que el juego tiene la facilidad de desarrollar la
solidaridad por medio de la cooperacion, alin y sean juegos que generen
competencia entre equipos.

e Asumir papeles. Incluir juego de roles o simulacion de situaciones.

e Perder privilegios. Durante el juego cada persona es responsable de su actuar.

e Promover la maxima participacion.
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e Conseguir relaciones estrechas y amistosas. Una de las caracteristicas del juego es la
diversion, por lo que es mas sencillo hacer asociaciones a los buenos momentos, lo
que permite madurar las relaciones de un grupo.

e Colocar el éxito al alcance de todos. La ventaja del juego es que la persona esta
consciente de que es algo por asi decirlo no real, por lo que sabe que tiene la
posibilidad de equivocarse y no pasa nada.

e Presentar formas de amortiguacion del conflicto. Al generar un ambiente de
bienestar y al modificar los roles de accion, se facilita la reduccion de los conflictos
entre los participantes de un grupo.

Si bien se ha establecido la definicion de las actividades grupales y ludicas, es
conveniente hacer referencia de forma mas amplia a los beneficios que pueden generarse de
implementar este tipo de actividades en la capacitacién de los adultos.

El juego serio, término disefiado por Schrage (2000), hace referencia a la inclusion de
actividades ludicas basadas en el uso de juguetes, en especifico de Legos con los cuales la
persona procesa informacién para encontrar soluciones a diversos planteamientos.

La esencia del juego serio es presentar a la persona una situacion de desafio que lo
enfrenta a un nivel de incertidumbre, la cual le permite encontrar nuevas oportunidades de
accion. En el enfoque del juego serio se busca la innovacion pero no en el producto como
generalmente se piensa, sino en la innovacion del comportamiento de la persona
(Schrage, 2000).

Al igual que el empleo del juego serio como estrategia de innovacion, en los procesos
de la capacitacién la simulacion puede ser considerada como otro tipo de actividad ludica

atil para aplicar.
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La simulacion es un tipo de técnica didactica que puede emplearse como recursos en
los procesos de capacitacion, ésta también puede ser considerada como una actividad
ludica, ya que implica la representacion simbdlica de una situacion real. Hernandez (2008)
establece que la utilidad de esta técnica es que permite llevar a la préactica la teoria revisada,
con ella se pueden mejorar las habilidades de comunicacion verbal y no verbal, ademas que
su uso permite evaluar el desemperio de la persona.

Dougherty y Pfaltzgraff (1993) sugieren que la ventaja de aplicar técnicas de este
tipo, es que el juego no ha sido disefiado con el fin de s6lo jugar el juego, por el contrario
funciona como una especie de laboratorio en donde se recrea lo que sucede fuera del curso,
en la realidad laboral de la persona. Por otro lado, el empleo de la técnica estimula el
interés y motivacion en el participante, ya que, se considera una actividad divertida con la
que puede comprobar su conocimiento sobre un tema (Hernandez, 2008).

Pero la inclusién de este tipo de técnicas no sélo representa la creacion de un
ambiente més amable y atractivo para el participante, ni se limita exclusivamente a la
facilitacion de la adquisicion del aprendizaje.

El implementar actividades ludicas y grupales en los procesos de capacitacion
impacta directamente en el desarrollo y fortalecimiento de las competencias interpersonales
del individuo. Villa y Poblete (2008) establecen que las competencias interpersonales
suponen habilidades personales y de relacion, es decir, la capacidad de expresar los
sentimientos y emociones de forma asertiva, lo que facilita la colaboracion para el
cumplimiento de objetivos comunes.

Navarro (2002) destaca que el juego es un modelo capaz de promover la mejora en
la vida de las relaciones internas de un grupo, por lo tanto, su aplicacién en el proceso de

aprendizaje del adulto, permite fortalecer los vinculos entre los compafieros de trabajo.
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Rover (2005) en su anélisis a la obra de Michael Schrage indica que el hecho de
aplicar actividades ludicas en los procesos de capacitacion, o juego serio como es conocido,
resulta interesante pues, es en si mismo fuente de innovacion. El aplicar juegos e incluso
emplear juguetes con adultos, produce un cambio en la naturaleza de la comunicacion y
colaboracion entre las personas, pues cambia los prototipos de como se comportan.

Goncl y Perone (2005, citados por Harris & Daley, 2008) sefialan que el juego de
simulacién e improvisacion entre participantes adultos fomenta la creacién de un sentido de
comunidad porque se requiere de la aplicacién de didlogo, confianza y reciprocidad, lo que
permite la creacion de un ambiente de apoyo y aceptacion del grupo con el que se trabaja.

El aprendizaje ladico es activo, agradable y permite la creacion de significados a
través del didlogo con los demas, esto debido a que se emplea un proceso de auto-reflexion
y de transformacion personal (Mezirow, 1985, citado por Harris & Daley, 2008).

Las personas manifiestan que los procesos de capacitacién que incluyen actividades
ludicas y grupales, les permite conocerse mejor ademas que les da una nueva perspectiva
acerca de sus compafieros y jefes, porque incluso se perciben mas cercanos a ellos.

Kolb y Sandmeyer (2008) después de realizar un estudio con 29 equipos de trabajo,
para analizar aspectos relacionados con el liderazgo, la dotacion del personal, el trabajo en
equipo y la capacitacion del personal establecié que la realizacidn de procesos de
capacitacion oportuno a los equipos de trabajo, permite mostrar una mejoria en su
desempefio, porque atraves de los entrenamientos la persona tiene la posibilidad de
trabajar en sus problemas y preocupaciones individuales, ademas que se intercambia
informacion que es importante para el equipo.

Finalmente es importante destacar que el principal problema de hablar del uso de

técnicas ludicas y grupales en capacitacion, es que se conocen los beneficios de aplicar los
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juegos, incluso se han realizado investigaciones; sin embargo, en éstos no se ha asociado el
juego con el desarrollo de competencias en el trabajador que favorezca sus relaciones
personales.

Como Stefik y Stefick (2004, citados por Rover, 2005) establecen, el aprendizaje es
una forma de colaboracion, en el que la imaginacion, la curiosidad y las habilidades del
trabajo en equipo son ingredientes claves para su realizacion, estos aspectos al mismo
tiempo estimulan la creatividad en la persona, y por lo tanto, llevan a iniciar un proceso de
innovacion.

En este apartado se revisaron los conceptos que fundamentan la propuesta de la
innovacidén en el método de capacitacion del adulto, en el siguiente esquema se resumen los

aspectos abordados.

\
Innovacidn
Canbio para mejorar
alge Hacer las cosas de
un mexe difrcents
Tnnowaridn en Taclnsidn de Faverene el
lea proresos de > nctiviclad licicas == desmello de
itacién ¥ grupales competencize
Capacitacién capacitact \
Proceso para desacsollar : alse
conocimientes,
habilidades v wckirades
&n la persona para que L s oxgauzacidn poseer. ua
s28 competitiva woisvnd con cuparidad Jdy
respendar do Porma personal a
o laz answas aziganrin

Figura 1. Innovacion en el proceso de capacitacion con actividades ladicas y grupales.

En esta seccidn del capitulo se partio de la idea de que la innovacion, es resultado de
la busqueda constante de una mejora continua. Ademas se presento el concepto y
fundamentos de la capacitacion, igualmente se hizo la revision de algunas innovaciones

introducidas a la largo de su historia. Posteriormente se mencionaron los principios
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aprendizaje del adulto y el empleo de actividades ludicas y grupales en la capacitacion.
Finalmente se enunciaron algunas reflexiones acerca de los beneficios e inconvenientes de

incluir actividades ludicas y grupales en los procesos de capacitacion.

2.2 Evaluacion de Programas y Desarrollo de Competencias Interpersonales

En esta segunda seccion se presenta la revision tedrica sobre la finalidad e
importancia de realizar un proceso de evaluacion continuo durante la capacitacion, también
se presenta informacion sobre los modelos de evaluacién de los programas de capacitacion
que proporcionan elementos para identificar las ventajas, inconvenientes e impacto en
una organizacion o institucion cuando se implementa un programa de capacitacion.

Ademas se abordara el tema de las competencias, donde de manera inicial se
definiran qué son las competencias interpersonales y cuales competencias se consideran
dentro de este rubro. Posteriormente se analizaran algunos de los métodos mas adecuados

para evaluar el desarrollo de competencias en el trabajador.

2.2.1 Laevaluacion, sufinalidad e importancia en los programas de capacitacion.

La evaluacién es un proceso sistematico y riguroso por medio del cual se recolectan
datos que permiten la formacién de juicios de valor respecto a lo que se evalla; con la
informacidn que se obtiene es posible tomar decisiones que permitan la mejora continua
(Casanova, 1997, citado por Guifiazt, 2004).

La finalidad de realizar una evaluacion es la de obtener informacion que facilite al
instructor y a los administradores de la capacitacion tomar decisiones para mejorar el
desarrollo del programa disefiado, y ademas conocer el nivel de aprovechamiento de los

participantes respecto al proceso.
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Sin embargo, la forma de evaluar y las intenciones que se persigan varian en funcion
de la amplitud de la misma. Rubio (2003) distingue entre dos enfoques de evaluacién: 1) el
enfoque parcial centrado en aspectos como la actividad formativa, los materiales de
formacidn, los medios de instruccidn, vy la relacion costo-beneficio de un proceso de
formacidn; y 2) el enfoque global, que como su nombre lo indica, se ocupa de la
evaluacion total de un programa educativo, por lo que incluye dos tendencias, los sistemas
de evaluacién centrados en normas y estandares de calidad total, y los sistemas basados en
la practica del benchmarking.

Es comdn que los instructores se enfoquen en hacer un proceso parcial de evaluacion,
ya que éste les permite obtener informacién util sobre el momento inmediato posterior a la
capacitacion. No obstante, el hacer una evaluacion global permite que la organizacién
busque mejoras integrales.

Bell y Kerr (1987) establecen que es una realidad que los capacitadores invierten
tiempo en instruir y no en evaluar. Tal y como encontraron en una encuesta realizada en
1984 en Texas por la Sociedad Americana de Formacién y Desarrollo. De la poblacion
encuestada, el 90 por ciento de los formadores indicaron que no empleaban evaluaciones
porque éstas no les eran requeridas por los administradores de las empresas que los
contrataban. Y los administradores no las solicitaban porque creian que no eran eficaces
para la empresa.

En este mismo sentido, Talbot (1992) menciona que es una realidad que en la
mayoria de las organizaciones de Gran Bretafia la validacion de la formacién o se ignora o
se enfoca y realiza de una forma poco profesional. Pero, ¢por qué sucede esto?, Jackson
(1989, citado por Talbot, 1992) sugiere que una razén puede ser el hecho de que la sociedad

suele ser tolerante con el desarrollo de la formacion, el cual llega a considerar incluso como
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un acto de fe, esto porque hay recursos disponibles para realizarlo o porque se detectan
necesidades que atender por este medio. Sin embargo, la razon mas importante puede ser el
hecho de que no hay un consenso claro sobre qué es la evaluacion y como debe realizarse.
Esta situacion no es exclusiva de Gran Bretafia, por el contrario es un fendmeno bastante
comun entre los capacitadores y las instituciones.

No obstante, esa no es la Unica limitante que surge cuando se habla de la evaluacién
de los procesos de capacitacion. Darby (2006), respecto a aplicar evaluaciones al concluir
los procesos de formacion, establece que uno de los riesgos de aplicar evaluaciones
inmediatas a la capacitacion usando la técnica tradicional de lapiz y papel, es que las
personas pueden responder de manera socialmente deseable, es decir, que manifiestan las
respuestas en funcion de dar una opinién aceptable para los demas, en lugar que dar su
opinidn real acerca del proceso.

Esto sucede porque la persona busca agradar al instructor o mostrar una buena
opinion que sea aceptable para el grupo. Sin embargo, es posible remediar esta situacion;
Bradburn (1982, citado por Darby, 2006) sugiere que las personas suelen ser mas sinceras
y no recurrir a manifestar opiniones en el marco de la deseabilidad social cuando tienen la
oportunidad de dar respuestas de caracter anonimo y confidencial, por lo que es
recomendable que las evaluaciones en la medida de las posibilidades sean andnimas sobre
todo cuando se trata de evaluar la utilidad del programa.

Pese a estos aspectos que hacen complejo el proceso de evaluacion, las
organizaciones apuestan cada vez mas a la capacitacion como una opcion para observar
cambios en el desempefio de los trabajadores, asi como en la mejora de su productividad.
Pero, ¢cudl es la intencidn de que las organizaciones sigan un proceso de evaluacion de sus

procesos de capacitacion? La capacitacion al igual que muchas otras acciones en las
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organizaciones requiere de inversién econémica y de tiempo, por lo que se espera que el
empresario o director esté interesado en conocer los resultados de su inversion.

Brinkerhoff (1988) expresa que el rea de Recursos Humanos de una empresa debe
poseer informacidn acerca del impacto que un proceso de capacitacién produce al interior
de la organizacién. Sin embargo, para poseer dichos datos se requiere una constante de
evaluacion. El indica que existe seis etapas del modelo para la evaluacion que deben ser
empleadas para obtener informacion confiable, éstas son: 1) establecimiento de objetivos,
cuales son las necesidades de capacitacion; 2) disefio del programa, qué aspectos se
trabajaran para cubrir las necesidades; 3) aplicacion del programa, se ejecuta y analiza si
esta funcionando; 4) evaluacién del aprendizaje, aprendieron lo que debian; 5) resultados
de uso, estdn manteniendo o usando los nuevos conocimientos, habilidades y actitudes
adquiridas; y 6) efectos y valor, la aplicacion del programa marc6 una diferencia
considerable en comparacién con la situacion inicial.

Es decir, que se habla de trabajar en un ciclo de mejora continua. Para poder evaluar,
es necesario tener en claro qué se quiere lograr, como se va a hacer, implementarlo y
posteriormente iniciar la evaluacion enfocada a obtener informacion dtil para la toma de
decisiones.

Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006), establecen que la principal razon de realizar una
evaluacion es determinar la efectividad de un programa de capacitacién. No obstante
también existen tres motivos especificos por los cuales tenemos que evaluar la
capacitacion:

1. Justificar la existencia y el presupuesto del departamento de formacién continua

de una organizacion, ademas de demostrar coémo la capacitacién contribuye en el

cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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2. Decidir si hay que seguir o interrumpir los programas capacitacion.

3. Ganar informacién sobre cdmo mejorar futuros programas de capacitacion.

Plant y Ryan (1992) expresan que una de las necesidades principales de las
organizaciones en materia de capacitacion es poder evaluar el beneficio que las actividades
de formacion traen a la institucion; sin embargo, la complejidad y la falta de aceptacion
general del principio de capitalizacion de los activos humanos condujo a plantearse
interrogantes acerca de cdmo medir el retorno de su inversion en la empresa, pues se
reconoce que hay una necesidad apremiante de invertir en la fuerza del trabajo.

Al analisis que se hace con la intencidn de conocer el costo-beneficio de un proceso
de capacitacion se conoce como evaluacion del Retorno de la inversion (ROI). EI ROI de
los procesos de formacion en las organizaciones resulta dificil de medir, sobre todo en el
caso de la formacion en tematicas como la resolucion de problemas, el trabajo en equipo, la
comunicacion, el manejo del estrés, entre otras, por lo que, tanto directores como
instructores prefieren pensar en que la formacion es buena sin importar los resultados que
alcance (Pine & Tingley, 1993).

No obstante el planteamiento anterior, los consultores y encargados de la
capacitacion, de manera constante trabajan con la interrogante de cémo hacer evaluaciones
que sean efectivas y proporcionen los datos adecuados que se desean obtener.

Pine y Tingley (1993) sugieren que una de las razones por las que resulta complicado
hacer una medicién adecuada de los resultados de capacitacion, es que los objetivos de las
mismas se expresan de tal forma que provocan que sea imposible su medicion, expresiones
como: aprender a escuchar mejor, mejorar la calidad, reducir el estrés, hacen complicado el

poder determinar qué es ser mejor o reducir, en comparacion con quién o qué. Por lo tanto,
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una buena evaluacion va a iniciar desde el momento en que se establecen los objetivos del
programa de capacitacion.

Para poder hacer una evaluacion efectiva que proporcione datos Utiles a la
organizacion es necesario que se realice de manera integral, por esta razdn a continuacion
se describen algunos modelos que pueden ser aplicados para procurar el éxito del proceso

de evaluacion.

2.2.2 Modelos de evaluacion de los programas.

Talbot (1992) distingue dos enfoques en la evaluacion de la capacitacion, el enfoque
cientifico o cuantificable y el enfoque humanista o subjetivo. EI primer enfoque se basa en
la medicidn de los resultados de la capacitacion, generalmente analiza el nivel de
satisfaccion de los participantes, el aprendizaje obtenido, el comportamiento en el trabajo y
el cambio organizacional. Por otro lado, el enfoque humanista se basa en las reflexiones y
percepciones de los participantes, es un método cualitativo con el cual se evaltan los
aspectos de formacion pertenecientes a las ciencias sociales como las relaciones humanas,
la asertividad entre otras, es decir, el enfoque humano.

De acuerdo a lo expuesto los modelos que a continuacion se presentan
corresponderian a un enfoque cientifico y cuantificable, ya que estan mas orientados en
obtener informacion que permita justificar la inversion econémica que se hace, asi como el
beneficio que esto representa para la empresa.

Del Gaizo (1984, citado por Bell & Kerr, 1987), establece que un programa de
capacitacion puede evaluarse en funcion de cuatro niveles. El primer nivel corresponde al
nivel de felicidad del participante en referencia con su experiencia del curso, responde a la

pregunta ¢qué le gusto a los participantes del programa? El segundo nivel evalda el
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aprendizaje, la pregunta que responde es, ;qué habilidades aprendieron los participantes?
El tercer nivel se enfoca en la aplicacién practica de lo aprendido y se obtiene dando
respuesta a la pregunta, ¢como usan los participantes las nuevas habilidades en el trabajo?
Finalmente el cuarto nivel, corresponde a las conclusiones y se aborda dando solucion a la
interrogante, ¢fue rentable y productivo el proceso de capitacion?

Estos mismos niveles son retomados por Kirkpatrick para establecer su modelo de los
cuatro niveles de evaluacion. Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006), proponen cuatro niveles
para evaluar los procesos de capacitacion, éstos representan una secuencia, cada uno es
importante y tiene un impacto o incidencia en el siguiente nivel. El capacitador no debe
considerar ningan nivel como el méas importante, sino dar la misma relevancia a todos. Los
cuatro niveles de evaluacion son:

1. Reaccion. En este nivel se evalla la satisfaccion del participante acerca del
proceso de capacitacion que experimentd. El grado de satisfaccion suele influir en
que el participante se sienta atraido a asistir a futuros procesos de formacion.

2. Aprendizaje. Puede ser entendido como el grado en que se produce un cambio en
las actitudes, mejora en los conocimientos o aumento de la habilidad en los
trabajadores como resultado de la asistencia a un programa de capacitacion.

3. Comportamiento o transferibilidad. Para este nivel lo importante es el grado en
el que se produjo un cambio de comportamiento en la persona que asistié a un
proceso de capacitacion. Sin embargo, para que el cambio se dé son necesarias
cuatro condiciones basicas: 1) la persona debe tener el deseo de cambiar, 2) la
persona debe saber qué hacer y como hacerlo, 3) la persona debe trabajar en un

clima adecuado y 4) la persona debe ser recompensada para el cambio.
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4. Resultados. Puede ser entendido como el resultado final que ha ocurrido como
consecuencia de haber asistido al programa de capacitacion. Puede incluir
incremento en la produccion, mejora en la calidad, reduccion de accidentes, entre
otros.

Respecto a la evaluacion de reaccion Kirkpatrick y Kirkpatrick (2006), indican que

no sélo es importante porque da informacion acerca del nivel de satisfaccion del

participante, sino también es facil de hacer con eficacia. Los instructores para aplicarla

utilizan hojas de reaccién, las cuales varian de una persona y curso a otro. Sin embargo,

para obtener un maximo beneficio de ella puede tomarse en cuenta los siguientes aspectos,

que funcionan como directrices para la evaluacién de la reaccion:

1. Determinar lo que quiere saber.

2. Disefiar un formulario que debera cuantificar las reacciones.

3. Alentar a los comentarios y sugerencias por escrito.

4. Obtener una respuesta inmediata del 100 por ciento de los aspectos a evaluar.
5. Obtener respuestas honestas.

6. Desarrollar estandares aceptables, es decir, que el formato se aplique de forma
constante.

7. Medida de reaccién contra las normas y tomar las medidas adecuadas.

8. Comunicar las reacciones, segun proceda, a través de un informe.

El segundo nivel corresponde a la evaluacion del aprendizaje, se interesa en saber qué

aprendid la persona en el proceso. La medicion del nivel del aprendizaje, significa la

determinacion de uno o mas de los siguientes aspectos: qué conocimientos aprendid, qué

habilidades desarrollé o mejord, qué cambid de actitudes se produjo. Para aplicar este nivel

de evaluacion es conveniente basarse en las siguientes directrices: 1) evaluar los
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conocimientos, habilidades y actitudes antes y después del programa, 2) los conocimientos
y las actitudes pueden evaluarse con una prueba de lapiz y papel, en el caso de las
habilidades es conveniente hacer pruebas de rendimiento, y 3) utilizar los resultados
obtenidos para tomar las medidas adecuadas y proponer mejoras (Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2006).

Por otro lado, la evaluacion de transferencia del aprendizaje se enfoca en establecer
en qué medida los participantes aplican los aspectos aprendidos en el curso en su trabajo
cotidiano, éste implica el concentrarse en las metas y la motivacion de los resultados de
formacién (Darby, 2006).

Por ultimo, el cuarto nivel o de resultados se enfoca mas en el analisis del ROI, este
aspecto resulta importante para al inversionista, ya que le interesa conocer como se ha
recuperado la inversién, pues concluir un proceso no asegura que se estén aplicando de
manera adecuada los conocimientos y habilidades adquiridos en la capacitacion.

Plant y Ryan (1992) establecen que la evaluacién de los procesos de formacion por
medio de los niveles de evaluacién propuestos por Kirckpatrick, son muy comunes entre los
capacitadores; no obstante, generalmente se basan s6lo en evaluar el nivel de satisfaccion y
de conocimientos de los participantes después del curso. Sin embargo, los niveles de
transferencias del aprendizaje y analisis del costo-beneficios generalmente no se aplican.

Ward, Parkin, y Medsker (2006) haciendo referencia a varios autores indican que no
todas las organizaciones suelen evaluar todos los aspectos que integran una evaluacion
basada en los niveles propuestos por Kirkpatrick. Sugieren que en la mayoria de las
organizaciones suele emplearse con mas frecuencia la aplicacion de la evaluacion de
reaccion, que ayuda a conocer el grado de satisfaccién del individuo, en segundo lugar con

porcentaje de 31% suelen evaluar ademas el nivel de aprendizaje. Un porcentaje mucho
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menor, aproximadamente un 14% se enfoca en evaluar el comportamiento o la
transferencia del aprendizaje, finalmente la minoria con un porcentaje de no mas del 8%
implementan el nivel de resultados en la evaluacion.

Pine y Tingley (1993) sugieren que para hacer una evaluacién que permita determinar
el impacto real de la capacitacion es fundamental partir del nivel cuatro, propuesto por
Kirkpatrick, es decir, los resultados que esperamos alcanzar. Por lo que debe plantearse las
siguientes preguntas para asegurar que un programa sea evaluable: ;qué resultados espera
la organizacion?, a partir de ello es posible establecer ;cdmo se quiere que las personas se
comporten al finalizar el proceso?, lo que lleva a ¢qué se les tienen que ensefiar que permita
fomentar el comportamiento deseado?, por lo tanto, ;como puedo verificar que los
participantes asimilaron lo que se les ensefio? Finalmente, ;Qué método puedo usar para
ensefiar lo que deseo?

Los métodos mencionados en los parrafos anteriores no son la Unica forma de evaluar
los procesos de capacitacion, pues como se menciond al inicio de esta seccidn, existe de
igual forma un enfoque humanista que recoge los aspectos cualitativos relacionados con el
proceso de capacitacion. Talbot (1992) con la intencién de proponer un modelo integral que
brinde mayor nimero de datos Utiles para la institucion estable una propuesta denominada
método mixto.

El método mixto sugiere que la evaluacidén puede ser mas efectiva si se aplican
elementos tanto de caracter cuantitativo, como cualitativo. La intencién es hacer una
mezcla en los aspectos a evaluar para que de esta forma sea posible establecer una
triangulacion en la informacion, por lo que pueden evaluarse cambios en la personalidad
del participante, hacer autoevaluaciones y coevaluaciones, aplicar instrumentos para medir

el aprendizaje y la satisfaccion, y al mismo tiempo hacer una evaluacion acerca de como los
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jefes y los compafieros de trabajo perciben al participante de la capacitacion, una vez
concluido su proceso. Con toda la informacién que se obtiene entonces sera posible
realizar una evaluacién integral, que segun el autor puede dar mayor nimero de elementos
al analisis de la utilidad de la capacitacion para las organizaciones (Talbot, 1992).

Finalmente el éxito de una evaluacién, va a depender de lo que desee lograr la
organizacion, pues en funcién de su interés sera el enfoque o modelo que elija para evaluar
los resultados de sus procesos de capacitacion.

Antes de evaluar la organizacion debe definir su estrategia de evaluacion, de acuerdo
a Schmalenbach (2009) una estrategia de evaluacion es la direccion que una organizacion
toma en relacidn con la evaluacién de sus actividades de formacién. Algunos ejemplos de
estrategias de evaluacién son:

a) No se va a evaluar. Esta postura se toma cuando la organizacién considera que los

programas estan tan estrechamente vinculados y dirigidos a su institucion que no

es necesario hacer un proceso de evaluacion.

b) Sise va a evaluar. Entonces se tiene que partir por establecer, ¢si la base de la
evaluacion serd la aplicacion de una test final?, o ¢si se tomara la comparacion de
un test final y un pre-test? Ademas debe indicar qué aspectos se evaluaran, la
reaccion, el aprendizaje, la transferencia o los resultados finales. También debe
establecer quién evaluara y en qué momentos.

En suma lo mas importante es recordar que la intencidn de realizar una evaluacion del

programa, es la de obtener informacion atil que permita tomar decisiones que promuevan la

mejora continua.
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2.2.3 Las competencias interpersonales y su evaluacion.

En la actualidad la sociedad necesita profesionales dotados de una amplia gama de
habilidades, tanto en aspectos técnicos del trabajo como en cuestiones relacionadas con la
forma de trabajar, las actitudes hacia en trabajo y las demas personas, a la calidad en las
relaciones interpersonales, la flexibilidad y la capacidad de adaptacion. No es simplemente
cuestion de saber hacer algo, sino también el querer hacerlo y saber estar para cumplir
(Repetto & Pérez, 2007).

Ya no basta con mostrar documentos que avalen los conocimientos de la persona,
sino se requiere que el individuo demuestre las competencias que posee. Pero, ¢qué se
puede entender por competencia?

Spencer (1992, citado por Gil, 2007) menciona que el concepto de competencia tiene
su origen en los trabajos realizados por la psicologia industrial y organizacional de
Norteamérica entre los afios 60°s y 70’s.

Una competencia, segun Capuano (2004) expresa la capacidad que tiene una persona
de desarrollar eficazmente su trabajo, empleado sus conocimientos, habilidades, destrezas y
atributos necesarios, que le faciliten solucionar diversas situaciones que se le plantean.

Al mismo respecto Bisquerra y Pérez (2007, p. 63) definen la competencia como: “la
capacidad de movilizar adecuadamente el conjunto de conocimiento, capacidades,
habilidades y actitudes necesarias para realizar actividades diversas con un cierto nivel de
calidad y eficacia.” Ademas destacan que las competencias constituyen el potencial de
actuacioén de una persona lo que le permite movilizarse o ponerse en accion.

Ducci (1997, p.20) expresa:

La competencia laboral es la construccién social de aprendizajes significativos y
utiles para el desempefio productivo en una situacion real de trabajo, que se obtiene
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no solo a través de la instruccion, sino también — y en gran medida- mediante el
aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.

Al igual que las de definiciones anteriores, existen muchas maneras diferentes de
definir el término competencia, sin embargo Rodriguez (1996, citado por Villa y Poblete,
2004) propone una serie de caracteristicas que pueden destacarse en todos los conceptos de

competencia, entre ellas se encuentran:

e Las competencias son caracteristicas permanentes en la persona.

¢ Se manifiestan cuando se realiza una tarea o trabajo.

e Se asocian con la ejecucién exitosa de una actividad.

e Influyen en el rendimiento laboral de la persona.

e Pueden generalizarse a mas de una actividad.

Gallart y Jacinto (1995) sugieren que la competencia se encuentra entre el saber y las
habilidades concretas, ya que, es inseparable de la accion, porque se reconoce cuando la
persona la aplica; sin embargo, se requiere que posea una base de conocimiento. Lo que se
observa de una competencia es la conducta, ya que, los conocimientos y las actitudes van
inmersos en su aplicacion.

Tirado y otros (2007), indican que de acuerdo al anélisis funcional una competencia
debe estar integrada de seis elementos: 1) habilidades, que implican las destrezas para hacer
algo; 2) conocimiento, integrado por las teorias, leyes, metodologias que la persona conoce,
éstas constituyen el aspecto del saber de la competencia; 3) actitudes, que implica la
manera en que la persona responde ante una situacion o actividad; 4) valores, que
funcionan como guias del comportamiento; 5) evidencias, que son los indiciadores de la
competencia, se relacionan con el desempefio o producto final; y 6) rango de aplicacidn, es
el campo de accién donde puede aplicarse la funcion.
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Una manera sencilla de presentar estos seis elementos, como lo propone Capuano
(2004), consiste en que para demostrar que una persona posee una competencia, es
necesario que manifieste los siguientes aspectos:

e Saber: conjunto de conocimientos.

e Saber hacer: conjunto de habilidades técnicas, sociales y/o cognitivas.

e Saber estar: conjunto de actitudes, valores y creencias que influyen en el
comportamiento.

e Querer hacer: aspecto de motivacién para aplicar o no las competencias.

e Poder hacer: factores relacionados con la capacidad de personal para desarrollar
las potencialidades individuales y factores situacionales, lo favorable del medio
que rodea a la persona.

Una persona que estad inmersa en el mundo laboral debe poseer una competencia
profesional, la cual surge de la combinacidn de cuatro componentes basicos: la
competencia técnica (saber), competencia metodoldgica (saber hacer), la competencia
personal (saber ser) y competencia participativa (saber estar) (Echeverria, 2002 citado por
Gil, 2007).

Con estos aspectos es posible comprender la dimensién de la competencia, pues no
s6lo implica la combinacion de conocimientos, habilidades y actitudes, como siempre se
muestra, sino que va mas alla, hasta el hecho de incluir aspectos relacionados con la
interaccién con los compafieros, el deseo o motivacion por el trabajo y la capacidad de
adaptacion al ambiente. Por esta razdn, es posible encontrar personas muy competentes en

el aspecto técnico de su trabajo, pero que carecen de competencias interpersonales o por el
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contrario, personas capaces de relacionarse saludablemente con los demas pero que no
poseen las competencias técnicas para tener un buen desempefio.

Una persona competente no sélo sabe hacer frente de forma exitosa a una situacion
profesional guidndose por objetivos, sino que también tiene la capacidad de reconocer
cuando no cuenta con los recursos para atender una situacion que supera sus capacidades,
por lo que busca apoyo en sus colegas 0 expertos para dominar y controlar la situacion, por
lo que sabe activar su red de cooperacion (Rodriguez y Posadas, 2007).

El Ministerio de Educacion Nacional de Colombia (2005, citado por Tirado y otros,
2007) establece que las competencias laborales pueden clasificarse en, competencias
generales, las cuales son aplicables a cualquier sector del mundo laboral, como son las
competencias intelectuales, interpersonales, personales, entre otras; las competencias
especificas que estan destinadas a emplearse en oficios que cuentan con estandares dados;
y las competencias profesionales, que pertenecen a los profesionistas graduados en una
rama especifica del conocimiento y que les permite estar calificados para desempefarla.

Capuano (2004) propone otra clasificacion de las competencias, indica que éstas
pueden dividirse en dos grupos: las competencias visibles, entre las que se encuentran las
destrezas y los conocimientos, y las competencias no visibles, que incluyen el concepto de
si mismo y los rasgos de personalidad.

Sin embargo, en la actualidad la rotacion del personal de un trabajo a otro como
consecuencia de las crisis econdmicas y de las aperturas y cierres de empresas, ha
provocado que las personas se enfoquen en adquirir y desarrollar competencias que les
permitan seguir siendo competitivos en el mercado laboral.

Barker (2004) sugiere que en la actualidad se han presentado cambios en la fuerza de

trabajo, es decir, en el capital humano. Las personas suelen cambiar de actividad laboral de
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manera constante, lo que provoca que sea necesario poseer habilidades que puedan ser
transferibles de un trabajo a otro. Ante esta situacion ha surgido la necesidad de elaborar
programas de capacitacion que se enfoquen en el desarrollo de competencias
generalizables, como son el trabajo en equipo, la comunicacién, la negociacién y la
resolucién de conflictos. El fortalecer la formacién de los colaboradores en estos aspectos
permite a la persona adaptarse al desarrollo global de los paises.

Dichas competencias generalizables son conocidas como competencias
interpersonales, competencias blandas, de empleabilidad o socio-emocionales y se van a
caracterizar por el hecho de que se enfocan en la persona misma y en la capacidad de
relacionarse adecuadamente con los demas.

Collado (2006), hace referencia a las competencias interpersonales, sin embargo, le
Ilama competencias de empleabilidad, las cuales son definidas como las capacidades que
tienen la persona para aprender y desempefiarse adecuadamente en un trabajo, entre las que
incluye la capacidad para comunicarse, establecer relaciones interpersonales y la resolucion
de problemas. Dichas competencias forman parte de las llamadas competencias para la
vida.

Las competencias interpersonales “son las referidas a las diferentes capacidades que
hacen que las personas logren una buena interaccion con los demas” (Villa y Poblete, 2008,

p. 203). Ademas establecen que las competencias interpersonales:

... suponen habilidades personales e interpersonales. Se refieren a la capacidad,
habilidad o destreza en expresar los propios sentimientos y emociones del modo mas
adecuado y aceptando los sentimientos de los demas, posibilitando la colaboracion en
objetivos comunes. Se relacionan con la habilidad para actuar con generosidad y
comprension hacia los demas, para lo cual es requisito previo conocerse a uno mismo.
Estas destrezas implican capacidades de objetivacion, identificacion e informacion de
sentimientos y emociones propias y ajenas, que favorecen procesos de cooperacién e
interaccién social (Villay Poblete, 2004, p. 9).
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Las competencias poseen niveles de dominio, que establecen el grado que la persona
posee para aplicar una competencia de manera efectiva. Bogoya (2000, citado por Quijano,

2003) indica que las competencias tienen tres niveles de dominio:

e El primer nivel, se refiere a la capacidad de reconocer y distinguir elementos,
objetos o codigos propios de un sistema o area. Se trabaja en niveles de

abstraccidn, analisis y conceptualizacion, es decir, el nivel se enfoca en el saber.

e Elsegundo nivel, implica el uso de los objetos o elementos de un sistema, es
decir, es capaz de aplicar los conocimientos y usarlos en la resolucion de

problemas.

e Eltercer nivel, la persona construye su propio conocimiento, formula argumentos
tomando como base la informacidn que tiene, en este nivel la persona puede
comprender el control de la competencia y la explicacion de su uso.

Las competencias interpersonales se subclasifican en dos grupos: a) las competencias
interpersonales individuales, entre las que se encuentran la automotivacién, diversidad e
interculturalidad, adaptacion al entorno y sentido ético, (ver Tabla 1); y b) las
competencias interpersonales sociales, que se dividen en comunicacion interpersonal, el
trabajo en equipo y el tratamiento de conflictos y negociacion (ver Tabla 2).

En las siguientes tablas se presenta las competencias interpersonales, individuales y
sociales, su descripcion, niveles de dominio e indicadores, disefiadas con los elementos

presentados por Villay Poblete (2008).
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Tabla 1.

Competencias interpersonales individuales, descripcién, niveles de dominio e indicadores

Competencia Descripcion Niveles de dominio Indicadores
Automotivacion Capacidad para - Conciencia personal - Autoanalisis.
reconocer las propias de los recursos y - Objetividad o
capacidades y limitaciones. realismo.

Diversidad e
interculturalidad

Adaptacion al
entorno

Sentido ético

limitaciones, lo que
permite
desarrollarlas y
superarlas para
enfocarse con interés
en las tareas a
realizar.

Capacidad de
reconocer y aceptar
la diversas de los
individuos como
enriquecedor
personal y colectivo
para desarrollar la
convivencia entre las
personas, lo que
evita la
discriminacion.

Capacidad de
afrontar situaciones
criticas del entorno
psicosocial,
manteniendo un
estado de bienestar y
equilibrio tanto
fisico como mental,
lo cual permite
continuar actuando
con efectividad.

Capacidad de
enfocarse e
inclinarse en lo
positivo, de forma
que se genere un

Desarrollo de recursos
para superarse y
mantenerse en accion.
Contagio del
entusiasmo a las
demas personas.

Reconocer la
diversidad de las
personas, para
interactuar con
respeto.

Aceptar las diversas
afiliaciones culturales
y sociales como parte
de la condicion
humana.

Demostrar la
capacidad de generar
cohesidn e inclusién
social a partir del
reconocimiento de las
diferencias.

Mantener la energia y
dinamismo aln en
situaciones de presion
y tensién.

Ser eficaces, cumplir
las metas, a pesar de
las situaciones que
rodean a la persona.
Afrontar los retos y
mantener la
efectividad personal
en ellos.

Identificar, reconocer
y aplicar los
principios éticos.
Identificar, reconocer
y aplicar los valores

- Perseverancia.
- Proyeccion de
futuro.
- Celebracién de
logros.

Aceptacion de la
diversidad.
Interrelaciones.
- Enriquecimiento
personal.
Indiscriminacién.
- Enriquecimiento
cultural.

- Adecuacion.

- Sentido critico.
- Resistencia a la
frustracion.

- Control del
tiempo.
- Autogestion.

- Adecuacion
moral.

- Coherencia.

- Bulsqueda de
acuerdos y
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estado de bienestar
para si mismo y para
las demas personas.

éticos y morales.
Identificar, reconocer
y aplicar la justicia.

comprension
mutua.
Cooperacion y
convivencia.
Cumplimiento de
normas.

Las competencias interpersonales individuales, como su nombre lo indican va a estar

enfocadas al fortalecimiento de las capacidades del individuo para trabajar en su capacidad

de adaptacion, motivacion personal y aceptacion de la diversidad, ya que, el trabajo consigo

mismo es la base para poder establecer contacto asertivo y saludable con las demas

personas.

Dentro de las organizaciones ocurre un fendmeno llamado la comunicacion

interpersonal, que es el proceso en el que se transmite y recibe informacion entre las

personas y grupos; sin embargo, para que ésta se manifieste se requiere del desarrollo de

habilidades interpersonales, que permitan la creacion de relaciones sociales especificas y

contribuyen a la formacion de la cultura organizacional (Ropski, 2008).

Tabla 2.

Competencias interpersonales sociales, descripcion, niveles de dominio e indicadores

Competencia

Descripcion

Niveles de dominio

Indicadores

Comunicacion
interpersonal

Trabajo en
equipo

Capacidad de
relacionarse
positivamente con
otras personas,
empleando la

escucha empatica y

la comunicacion
asertiva.

Capacidad para
integrarse y
colaborar de forma
activa para la
obtencién de

Establecer relaciones
basadas en escuchar y
comunicarse
asertivamente.
Emplear el didlogo y
el entendimiento.
Fomentar la
comunicacion
empética y sincera.
Participar y colaborar
activamente en las
tareas de un equipo.
Fomentar la confianza
y la cordialidad.

Escucha.
Asertividad.
Feed-back o
retroalimentacion.
Clima.
Adecuacion.

Trabajo.
Participacion.
Organizacion.
Cohesidn.
Valoracién social
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objetivos comunes. -  Contribuir en el de la actividad.
desarrollo y
consolidacion de un
equipo y dirigir
equipos de trabajo.

Tratamiento de  Capacidad para - Expresar la propia - Toleranciaa la
conflictos y tratar y resolver las posicion y buscar frustracion.
negociacion diferencias entre acuerdos mutuos. - Comprension.
personas. - Afrontar situaciones - Asertividad.
de conflictosconuna - Capacidad de
actitud positiva y escucha.
constructiva. - Busqueda de
- Tratar las situaciones alternativas.

de conflicto con
versatilidad, habilidad
y sentido ético.

Cada vez méas empresas y organizaciones, trabajan en mejorar la calidad en los
productos y servicios que ofrecen; no obstante, la calidad estara incompleta sino se trabaja
en mejorar la calidad de las personas. El desarrollo de habilidades sociales facilita la
interaccién de los trabajadores, que se ve reflejado en el clima laboral de la organizacion,
aspecto que impacta directamente sobre la calidad en el servicio. Al igual que el resto de las
habilidades, la persona puede aprender y mejorar sus habilidades sociales mediante la
formacion y la experiencia laboral. Es un hecho que la interaccion entre personas
socialmente competentes serd mucho mas productiva, que la relacion que se puede
establecer entre dos personas con poca competencia social (Garavan, 1997).

Harrison (1992, citado por Garavan, 1997) establece que existen tres enfoques que las
organizaciones pueden trabajar para fortalecer las habilidades sociales en las personas:

e Enfoque cognitivo. Se trabaja a nivel del pensamiento de las personas,

proporcionandole informacion para que analicen y comprendan como interacttian y

las razones de por qué lo hace.
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e Enfoque de comportamiento. Se concentra en el actuar de la persona, por lo que se
aplican juegos de roles en donde el individuo puede experimentar la situacién en un
contexto de préctica.

e Enfoque afectivo. En este aspecto lo importante es como se siente la persona, se
busca un cambio en la actitud a través de los sentimientos, lo que hace més sensible
a los participantes.

Crosbie (2005) plantea una interrogante, ¢las habilidades interpersonales, o a las que -
él denomina como blandas, pueden ser aprendidas por medio de un curso? La respuesta es
si; sin embargo, no es un proceso sencillo. Pero, ¢qué es lo que hace complejo el proceso?
la respuesta es el propio aprendizaje. La persona pasa por cuatro etapas en su aprendizaje
segun Maslow (citado por Crosbie, 2005), la primera es la incompetencia inconsciente en
donde el individuo no se percata de que no sabe algo; la segunda etapa es la incompetencia
consciente, la persona reconocer que no sabe algo; la competencia consciente, el sujeto ya
sabe hacer algo pero necesita practicarlo y prestar mucha atencion para no errar; finalmente
esta la competencia inconsciente, la persona a adquirido un habito y es capaz de demostrar
la habilidad sin necesidad de estar recordandola todo el tiempo. Sin embargo, el aprendizaje
no gqueda ahi, sino que existe la posibilidad de reaprender, pero mientras mas se haya
avanzado en las cuatro etapas mas dificil resulta para la persona.

El desarrollo de las competencias interpersonales en la capacitacion, requiere de un
proceso de aprendizaje, este proceso se complica cuando se trata de desarrollar las
habilidades interpersonales, pues lo dificil es que la persona se desprenda de las creencias y

situaciones que ya forman parte de su inconsciente (Crosbie, 2005).
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Por otro lado, si bien las competencias forman parte de las exigencias actuales del
mundo laboral y la evaluacion de los programas de capacitacion es una necesidad que se
requiere para analizar el impacto de la misma, entonces ;como puede evaluarse el
desarrollo de competencias en el trabajador?

Una evaluacion de competencias es un proceso que recoge informacién sobre las
competencias de un individuo, éstas se comparan con el perfil de competencias establecidas
en la descripcién del puesto, lo que permite hacer un juicio sobre la posicion en la que esta
el trabajador (Gil, 2007).

McDonald, Francis y Gonczy (2000, citados por Gomez, 2005) establecen que la
evaluacion basada en competencias debe cumplir cuatro principios basicos, que son:

1. Validez. Se evalua lo que se pretende evaluar, para esto se establecen cuales seran
las evidencias que funcionaran como criterios de desempefio.

2. Confiabilidad. La evaluacion puede aplicarse a diferentes personas y en diferentes
contextos, pero debe ser igual en procesos.

3. Flexibilidad. Toma en cuenta las necesidades de la persona.

4. Imparcialidad. Se evaluan las capacidades y no la personalidad, por lo que no debe
perjudicarse a la persona.

Para realizar un proceso de evaluacion de competencias al igual que cualquier otro
proceso, se debe partir de la pregunta ¢qué quiero evaluar?, y ¢;cuales son los resultados
que espero encontrar?

Gomez (2005) sugiere que la evaluacion de competencias laborales, deben seguir un
proceso que incluye los siguientes pasos: 1) definicidn de objetivos, 2) recoleccién de
evidencias, 3) contrastacion de las evidencias con los objetivos, y 4) formacién de un juicio

se establece si la persona es competente o0 no.
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Este mismo proceso es descrito por Villay Poblete (2004) pero es desglosado en

seis pasos para realizar la evaluacién de competencias:

1.

2.

6.

Sefialar las competencias especificas y genéricas que observara el evaluador.
Establecer los tres niveles de dominio de cada una de las competencias. Los niveles
van de lo simple a lo complejo. Los niveles sirven para determinar indicadores.
Disefiar una hoja de evaluacion donde se manifiesten los indicadores guia.

Elegir la modalidad de evaluacion (autoevaluacién, portafolio, coevaluacion,
etcétera), y peso de cada aspecto.

Contrastar los resultados con la informacion inicial. Puede emplearse la percepcion
del evaluador y la autopercepcion del evaluado.

Comunicacion de los resultados a la persona.

Una evaluacion de competencias debe centrarse en los resultados de desempefio, se

realiza de manera individual, no tiene por qué estar asociada directamente a un curso o

programa, no se compara los individuos entre si, ni se basa en escalas de puntuacion, sino

busca establecer finalmente si la persona es 0 no competente (Gomez, 2005).

Lo interesante de realizar una evaluacion de competencias, es que el evaluador no se

enfoca sélo en el nivel de conocimientos de la persona sobre un tema, como sucede en el

caso de la evaluacidn tradicional, sino que directamente analiza la transferibilidad de los

aprendizajes a la practica cotidiana. En el aspecto laboral lo que interesa es que la persona

aplique de forma activa lo que ha aprendido, por lo tanto, en la evaluacién todas las

técnicas que se apliquen estaran basadas en el proceso de observacion y registro de

evidencias.
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Gil (2007) establece que la evaluacion de competencias puede realizarse aplicando
técnicas que faciliten el proceso de observacion, él presenta una clasificacion en tres
grupos:

a) Técnicas basadas en la experiencia practica. En éstas se toma como fuente de
informacion la experiencia del trabajador sea real o simulada, el evaluador
observa directamente al trabajador y hace un levantamiento de datos. Entre las
técnicas se encuentran las listas de verificacion, sistemas de escalas para la
observacidn, incidentes criticos, simulacion y ejercicios précticos.

b) Técnicas basadas en las caracteristicas y experiencias del evaluado. En este caso el
evaluador no obtiene informacion directamente de la observacion del desempefio,
sino que accede a ésta a partir de la valoracion de las caracteristicas personales
del trabajador y la informacién del propio sujeto acerca de su experiencia. Los test
psicoldgicos, recogida de informacion biogréfica, entrevista de evaluacion o uso
de portafolios, son ejemplos de estas técnicas.

c) Técnicas basadas en la valoracion del evaluado o de otros miembros de la
organizacion. En éstas la informacion no surge directamente del trabajador, sino
de recoger las impresiones y valoraciones de diversas personas sobre el
desempefio del sujeto evaluado. Entre estas técnicas se encuentran el autoinforme
sobre comportamientos, balance de competencias y evaluacion de 360°.

La evaluacién de competencias suele ser un proceso complejo, en el que hay que
evitar errores comunes como son: a) el error de indulgencia o severidad, esto es ser muy
duro o demasiado flexibles con los evaluados, b) caer en tendencia central en el uso de
escalas de observacion, ya que, no se califican los extremos, c) el efecto halo, que consiste

en tomar de referencia la valoracion positiva o negativa de uno o varios elementos para
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hacerse una idea holisticas del trabajador, d) el efecto de contaminacion, ya que,
competencias que no se estan evaluando pero que son bien desempefiadas por el sujeto
puede influir en la percepcidn de otras competencias propias del puesto de trabajo, y e) el
efecto novedad, el evaluador s6lo se enfoca en el momento actual y no da el mismo peso a
aspectos de la trayectoria laboral o formativa del individuo (Gil, 2007).

Finalmente, es importante recordar que las competencias socio-personales o
interpersonales se han convertido en aspectos claves para el desempefio del trabajador,
incluso se consideran parte de las habilidades de empleabilidad que requiere una persona
para ocupar un puesto, ya que, se ha demostrado que la productividad es afectada de
manera positiva 0 negativa por la emocionalidad de los colaboradores (Bisquerra y Pérez,
2007). Por lo tanto, es importante prestar atencion de ellas y disefiar mecanismos y
programas a través de los cuales puedan ser estimuladas y evaluadas al mismo tiempo.

En la figura 2, se resumen los conceptos mas importantes abordados en la seccion 2.2
de este capitulo. Se trabajé basicamente con tres aspectos, la evaluacion, las competencias y

la evaluacion de competencias.
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Figura 2. Evaluacion de Programas y Desarrollo de Competencias Interpersonales

2.3 Investigaciones Relacionadas

En esta Gltima seccion del capitulo se presentan algunas investigaciones que se han
realizado con la intencién de incluir métodos innovadores en los procesos de capacitacion
como es el uso de técnicas ludicas y grupales, asi como estudios relacionados con la
evaluacion de competencias. La intencion de presentarlos es que han servido de marco de
referencia para la presente investigacion.

Pine y Tingley (1993) realizaron un estudio denominado ROI of soft-skills training en
Garrett Engine, la Division del Corporativo Phoenix de Allied Signal, que fabrica motores a
reaccion. El objetivo de la investigacion era demostrar que los cuatro niveles de evaluacion

propuestos por Kirkpatrick podrian ser aplicados para la evaluacion de capacitacién en

64



competencias interpersonales o blandas. Para la realizacion de la investigacién realizaron
un curso con duracion de dos dias, impartido al personal del area de mantenimiento de
maquinas. Cada equipo estaba integrado por un supervisor y los empleados, entre los que se
encontraban electricistas, mecéanicos y plomeros. El curso que se impartié fomento la
transmisién de informacién y aplicacion de ejercicios sobre comunicacion efectiva, sinergia
en el equipo, el cambio, caracteristicas de los equipos eficaces y solucion de conflictos,
todos estos considerados temas suaves, dificiles de medir. En el estudio emplearon un
disefio cuasi-experimental, por lo que su grupo experimental recibi6 el proceso de
capacitacion, mientras que el grupo control no fueron capacitados.

Trabajaron con cuatro grupos de personas, se buscé estructurarlos de tal forma que
fueran similares en formacion y caracteristicas, ya que, la intencion era verificar si habian
existido diferencias considerables entre un grupo y otro posterior al proceso de formacion.
Para realizar la evaluacién emplearon los cuatro niveles de evaluacion propuestos por
Kirkpatrick: 1) evaluacion de reaccion, 2) evaluacion del conocimiento, 3) evaluacion de la
transferibilidad de los conocimientos y 4) evaluacidn del costo-beneficios, que implica el
analisis de la inversidn en capacitacion.

El primer nivel se evalud con una encuesta de satisfaccion del participante, la
evaluacion del segundo nivel se realiz6 aplicando un test sobre los contenidos revisados, el
analisis del nivel tres consistié en la medicién de la respuesta de trabajo y tiempo de
terminacion de las actividades asignadas. Las observaciones e instrumentos se aplicaron en
todos los grupos. Al final se demostr6 que en los niveles del uno al tres se podia apreciar
una notoria mejora en el desempefio de las personas, en comparacién con las personas no
capacitadas. Ademas que a través del analisis financiero sobre la merma de recursos que

representaba los retrasos o el paro injustificado de las maquinas, es posible determinar el
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nivel 4, que implica el retorno de la inversion. Finalmente la conclusion del estudio fue que
si se sigue de manera adecuada la evaluacion tomando como referencia los niveles de
Kirpatrick, aun en tematicas de desarrollo humano, es posible observar los resultados de
mejora para la organizacion.

Otra investigacion fue realizada por Chen, Muthitaacharoen y Frolick (2003) titulada
Investigating the use of role play training to improve the communication skills of IS
professionals: Some empirical evidence, en ella se evalu6 la efectividad de la aplicacion del
juego de roles en procesos de instruccion para determinar que tan Gtiles eran en el
desarrollo de la comunicacién efectiva. El objetivo de la investigacion fue proporcionar
evidencias empiricas que permitieran establecer si las habilidades profesionales de
comunicacion pueden ser mejoradas con la aplicacion de la técnica de juego de roles. Para
realizar el estudio se aplicaron noventa y tres ejercicios de juegos de roles a profesionales
de la comunicacidn, el proceso se realiz6 con noventa y dos estudiante de posgrado
matriculados entre 1998 y 2000 en la maestria de Ciencias de la Universidad Metropolitana.
Los participantes a pesar de ser estudiantes, también era trabajadores de las empresas
locales, por lo que los resultados obtenidos pueden ser aplicados a los profesionales de las
empresas, por las caracteristicas demograficas de los participantes en la investigacion.

Al inicio de los cursos se les explicaban seis modelos de comunicacion,
posteriormente se les incentivaba a participar en la aplicacion de ejercicios de juego de
roles. Para esto se organizaba a los participantes en equipos de tres personas, se les
proporcionaba una situacion, planeaban su ejecucion y posteriormente la presentaban al
grupo, a los participantes se les pedia que hicieran lo mas reales posibles sus

representaciones. Cada equipo participd en tres representaciones.
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Al concluir el ejercicio las personas eran evaluadas por sus compafieros utilizando
una escala de Likert que iba desde lo representado no fue eficaz, hasta la representacion
fue muy eficaz. La informacidn obtenida de esas evaluaciones parciales se comparé y fue
posible observar una diferencia estadistica significativa entre el desempefio de las personas
en el ejercicio uno, en comparacion con el ejercicio tres. Sin embargo, se descubrié que la
mejora se enfocd mas en las habilidades relacionadas con el proceso de comunicacién, que
en el contenido de éste. Los autores concluyeron que tomando como referencia el analisis
final de los datos es posible establecer que el método del juego de roles es viable de aplicar
en los procesos de formacion para producir resultados que pueden ser medibles en la
mejora de la habilidad de comunicacion. Ademas se concluyé que el juego de roles
funciona como un modelo cooperativo de aprendizaje, en que las personas aprenden a
través de la interaccion con otras personas.

Un tercer estudio que puede vincularse a la presente investigacion es el realizado por
May y Kahnweiler (2000), titulado The effect of a mastery practice design on learning
and transfer in behavior modeling training. El objetivo fue determinar si la transferencia
del aprendizaje depende de la forma en que se desarrolla un proceso de capacitacion, los
autores buscaban establecer si existia alguna diferencia entre los resultados obtenidos por
personas que se instruyeron y aplicaron técnicas de juego de roles como practicas del tema,
y los que sélo recibieron un proceso de capacitacion tradicional.

En su investigacién participaron 38 personas que ocupaban puestos de supervisores
de primera linea y gerentes de una planta de fabricacion de productos de consumo en
Atlanta, Georgia. Los participantes recibieron un programa de capacitacion enfocado en el

desarrollo de las habilidades de escucha activa, este tema se eligié por su relativa
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complejidad y porque formaba parte de las habilidades interpersonales. El curso se
programé para realizarse en un solo dia.

Para tener aspectos con los cuales comparar los resultados finales se aplicaron un test
y un post-test en un tiempo aproximado de doce semanas. Antes de capacitarse cada
persona realiz6 una actividad de juego de rol la cual fue video grabada para servir de base
para la comparacion, ademas se hizo una evaluacion confidencial de 360 grados. Mufioz
(2004) establece que la evaluacion de 360° surge con la intencidn de hacer procesos de
evaluacion multidireccional y no exclusivamente de jefe a subalterno, la idea es evaluar el
desempefio de un trabajador a partir del analisis de las diversas personas con las que
interactlian de forma constante, con el jefe inmediato, los compafieros, los clientes y los
subalternos o colaboradores, esto permite obtener un panorama mas generalizado y
confiable del desempefio de la persona en donde se encuestd a los subalternos de cada
persona para conocer como se desenvolvia en su &rea de trabajo. Posteriormente todos los
asistente participaron en un taller de cuatro horas, en esta parte se abordaron los conceptos
basicos, se destacaron los comportamientos claves y se mostraron videos, ademas que se
realizé un ensayo simbdlico que fue analizado por los propios participantes empleando una
lista de cotejo.

Consecutivamente se dividio al grupo, una parte ya no continu6 con el proceso de
formacion, la otra, prosiguié con el curso, por lo que realiz practicas y simulaciones a
través del juego de roles en donde la persona en conjunto con el instructor iba puliendo sus
habilidades de escucha activa, hasta llegar a cubrir el cien por ciento de lo que implica.

A las cuatro semanas después de haber concluido el proceso de formacion, los

investigadores aplicaron instrumentos para evaluar el nivel de recuerdo de los contenidos,
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hicieron de nuevo evaluacién de 360 grados para recolectar opiniones y observaron el
desempefio de los trabajadores en funcion de su aplicacion de la escucha activa.

Lo que descubrieron fue que el grupo que habia recibido la capacitacion y las
practicas, mostraba un mejor nivel de transferencia en comparacion con las personas que
s6lo habian recibido la parte tedrica del curso. No obstante, la diferencia es poco
significativa, por lo que los autores concluyeron que no existe diferencia en la transferencia
de aprendizaje al aplicar mas préacticas durante los procesos de formacion, pues el detalle
estd en que la persona comienza a olvidar los conceptos y por lo tanto, deja de aplicar lo
aprendido en la capacitacion. Concluyeron que lograr la transferencia del aprendizaje es
claramente una cuestion muy dificil de determinar, por lo que si se desea asegurar el
desarrollo y permanencia de una competencia, es necesario estar estimulandola de manera
constante.

Otra investigacion que sirve de referencia fue realizada por Restrepo, Puche y Pefia
(2003), titulada: Promocion de la convivencia y prevencion de violencia interpersonal
mediante actividades ludicas y humoristicas: el proceso de implementacion de la Estrategia
¢y del respeto qué? Este proyecto tenia como objetivo hallar una alternativa de intervencion
que permitiera promover la convivencia arménica en las personas como vehiculo para
disminuir la violencia. En total se capacitaron a 205 personas de Cali y Jamundi, Colombia,
que funcionaron como agentes educativos en sus comunidades, éstos a su vez capacitaron
en promedio a 33 personas cada uno.

En el trabajo con las personas se aplicaron cuatro juegos disefiados especialmente
para mostrar de forma ludica los contenidos relacionados con las tematicas. Para registrar
los datos se utilizaron hojas que funcionaban como rejillas en los juegos, también se llevd

un registro anecdotico, grabaciones de las sesiones y entrevistas semiestructuradas. Se tomo
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informacion en dos momentos, al inicio del estudio y al final, para obtener los resultados se
hizo una comparacién entre ambas informaciones. Los investigadores descubrieron que a
través del uso de juegos las personas se expresan mas libremente, son capaces de demandar
atencién y respeto de manera abierta, ademas que lo brindan a las demas personas.
Igualmente analizan las situaciones que se les plantean y les permitan reflexionar sobre
alternativas nuevas para solucionar sus problemas. Los investigadores concluyeron que los
juegos son un vehiculo adecuado para facilitar la expresidn y discusién de temas dificiles.
Ademas la persona adquiere sus propias reflexiones a partir de la comprension y no de la
imposicion de conceptos.

Las siguientes investigaciones estan vinculadas con el presente estudio, porque
analizan la necesidad de promover el desarrollo de las competencias interpersonales dentro
de los programas de formacion, y algunas demuestran cémo han sido desarrolladas dichas
competencias.

Harris & Rogers en 2008, presentaron los resultados de su investigacion titulada Soft
Skills in the Technology Education Classroom: What Do Students Need? Ellos ante las
demandas laborales de la actualidad reconocieron que la ensefianza de las habilidades
denominadas como blandas, interpersonales o pertenecientes al desarrollo humano, es parte
de una necesidad actual por lo que la persona necesita desarrollarlas desde su formacién
académica antes de accesar al mundo laboral. Sin embargo, los investigadores querian
identificar aquellas habilidades interpersonales que son mas requeridas. Para dar respuesta a
su interrogante, emplearon en método Delphi, que consiste en reunir datos para llegar a
establecer un consenso en un grupo de opiniones.

En la investigacidn se trabajo con 16 profesores los cuales participaron en todo el

proceso del estudio. El estudio se realizd en tres partes, la primera consistié en identificar
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las competencias basicas que deben poseer los jovenes para tener éxito en la carrera de
ingenieria. En la segunda parte se le pidié a los profesores que establecieran aquellas
competencias y atributos que deberia incluirse como componentes de la alta tecnologia de
la educacion escolar, en esta ocasion se empleo una escala de Likert para dar peso a cada
eleccion. Para la tercera ronda se trabajé en la validacion de los resultados obtenidos en la
segunda seccion de la investigacion, se seleccionaron sélo aquellas competencias que
tenian puntuaciones superiores a 3 puntos. En esta Gltima parte fue posible obtener tanto las
competencias técnicas como las competencias interpersonales requeridas para el estudiante.

Los resultados del estudio indicaron de forma clara que las competencias
interpersonales son parte importante en la formacion de la persona, ya que, aparecieron
referidas por los docentes de manera constante. Los autores establecieron que estas
competencias pertenecientes al dominio afectivo y habilidades de comunicacion deben ser
componente vital del programa escolar, lo cual permita a los jévenes comenzar a
fortalecerlas antes de integrarse al mundo laboral.

En este mismo sentido, acerca de la determinacién de las competencias que deben
fortalecerse de manera adicional en los procesos de formacion, Takala, Winegar y Kuusela
(2009) en su investigacion titulada Leadership developmental needs — a system for
identifying them, tenian como objetivo el establecer cuéles eran las teméticas que son méas
importantes para los lideres, y que deben desarrollarse en los procesos de capacitacion para
mejorar su desempefio laboral, también buscaban indicar qué tipo de métodos debian
emplearse en capacitacion para facilitar el aprendizaje. En su estudio participaron 190
lideres de 22 nacionalidades diferentes, se trabajo con ellos en 12 sesiones de
capacitacion. Se usaron tres instrumentos en el estudio. El primero, un formato para

determinar las necesidades de desarrollo, en donde los participantes plasmaron las
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cuestiones que consideraban mas importante de trabajar con los lideres; como segundo
instrumento al final del curso se aplicd un formulario que recogié informacion acerca del
nivel de satisfaccion del curso y de las actividades que consideran mas adecuadas para la
imparticion de cursos, finalmente se empleo un tercer formato donde se solicitd
informacion acerca de la pedagogia implementada.

La informacidn obtenida se analizé a través de un proceso estadistico. Los resultados
obtenidos apuntaron a seis categorias basicas que deben ser desarrolladas en los lideres: 1)
intercomunicacion (habilidades y comunicacion con el equipo), 2) evaluacién
(retroalimentacion, manejo de conflictos), 3) crecimiento personal (autoconocimiento), 4)
coaching (habilidades para animar y desarrollar a los subordinados, 5) gestion (delegacion)
y 6) direccion en el futuro (flujo de informacion, estrategia y cambio). Estas teméticas
encontradas estan estrechamente vinculadas con las habilidades blandas o competencias
interpersonales del trabajador. De igual forma pudieron concluir que las personas prefieren
recibir procesos de capacitacion que funcionen como mini-conferencias con experiencias
artificiales, lo que significa que se generen espacios donde puedan presentarse los
conceptos basicos y se practiquen a través de diversas aplicaciones las habilidades a
desarrollar, ya que, al practicarlas se aprenden mejor.

Paige y otros (2009) realizaron la investigacion titulada Attitudinal Changes
Resulting from Repetitive Training of Operating Room Personnel Using High-Fidelity
Simulation at the Point of Care. El objetivo de la investigacion era determinar el impacto
de la formacion usando un proceso de simulacion de alta fidelidad en la actitud del trabajo
en equipo con el personal de quir6fano. Su proceso consistio en disefiar dos modulos de
capacitacion los cuales se implementaron en un periodo de tres meses, de mayo a julio de

2007. En los procesos de capacitacion participaron médicos, enfermeras, anestesiologos y
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todo el personal que intervenia en las actividades que se realizan dentro del quir6fano. Para
realizar la capacitacion tomaron siete escenarios de crisis intraoperatoria: 1) hipertermia
maligna, 2) arritmia cardiaca, 3) shock anafilactico, 4) shock séptico, 4) embolismo
pulmonar masivo, 6) tolerancia de drogas y anestesias ligeras y 7) asma
bronquial/neumotoérax. En cada sesién se representaban dos situaciones de crisis, y se pedia
a los participantes que siguieran la simulacion de las situaciones que debian atender, para
esto la sala de capacitacién se habia habilitado con los equipos y maniquies necesarios para
aplicar las simulaciones de forma mas real. En total participaron 45 personas en los
procesos de capacitacion.

Como elementos para la medicién de los resultados se aplicaron test antes y después
de cada sesidn, con la intencion de obtener los datos para el analisis posterior. EI formato
que respondian los participantes estaba integrado por una escala de Likert constituida de
seis rangos en la escala, los cuales iban de no confianza en absoluto, hasta completamente
seguro. La informacion que se obtuvo fue analizada estadisticamente para determinar si
habia existido una mejora en el nivel de confianza y la percepcidn del trabajo en equipo en
comparacion con la opinion que las personas tenian antes del inicio de los procesos de
capacitacion.

Las conclusiones a las que llegaron los investigadores fueron, el aumento en las
puntuaciones en los mddulos de los cursos correspondia a las competencias de
comunicacion y apoyo mutuo, que permitié evidenciar que hubo una mejora en la actitud
hacia el trabajo en equipo. Ademas la repeticidn de los procesos facilito el funcionamiento
de los integrantes dentro de la actividad del quir6fano, ya que, fortalecieron sus
competencias interpersonales o denominadas blandas, més que las competencias técnicas

pues cada persona sabia cémo hacer su trabajo, sin embargo, la dificultad estaba en la
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capacidad de trabajar como equipo. Finalmente establecieron que fortalecer estas
competencias en el personal hospitalario permite ofrecer un servicio de mayor calidad a los
pacientes.

En el estudio titulado Improving interpersonal job skills by applying cross-cultural
training realizado por Barker (2004), el objetivo que se persiguié fue analizar los efectos
de incluir el tema de interculturalidad en la instruccion, en el desarrollo de habilidades
interpersonales de estudiantes de secundaria. Fue un estudio de tipo experimental. Se tomé
un grupo control integrado por 65 estudiantes de nivel secundaria del estado de Indiana en
Estados Unidos. Los estudiantes recibieron un curso en el cual se hablé de la
interculturalidad y se aplicaron actividades culturales, los instructores buscaron vincular las
experiencias de los estudiantes en el hogar, la escuela y el lugar de trabajo. Se trabajo con
el grupo control durante un periodo de seis semanas.

Como instrumento se aplicé el Generalizable Interpersonal Relations Skills
Achievement, éste se aplicé al inicio y al final del proceso, el instrumento mide la
generalizacion que pueden tener los estudiantes respecto de las habilidades de relaciones
interpersonales, esta constituido de tres subescalas y treinta nueve reactivos de opcion
multiple y abiertos que incluyen conductas de trabajo, conversaciones de instruccion y
sociales.

Los resultados obtenidos indicaron que aquellos jovenes que habian recibido
instruccion cultural habian demostrado mayores habilidades interpersonales, en
comparacion con el grupo de estudiante que no recibieron la intervencion. Finalmente los
investigadores destacaron, que contribuir con el desarrollo de estas competencias en los
estudiantes desde el nivel secundaria permitiria que al ingresar al mundo laboral, ya

contaran con las habilidades especificas para establecer relaciones interpersonales eficaces.
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Las investigaciones presentadas (ver Tabla 3) permiten demostrar que existen
estudios enfocados en evaluar la efectividad de los procesos de capacitacién y el uso de
técnicas de instruccion novedosas, del mismo modo se han realizado investigaciones para
determinar la importancia del desarrollo de las competencias interpersonales como aspecto
que fortalece las relaciones entre las personas y el clima laboral. No obstante, no se han
asociado los conceptos de actividades ludicas con el desarrollo de las competencias

interpersonales como se planted en esta investigacion.

Tabla 3.
Investigaciones relacionadas con el estudio
. . o Afio de
Autores Titulo de la investigacion realizacion
Pine y Tingley ROI of soft-skills training 1993
Chen, Muthitaachar  Investigating the use of role play training to 2003
oen y Frolick improve the communication skills of IS
professionals: Some empirical evidence
May y Kahnweiler The effect of a mastery practice design on learning 2000
and transfer in behavior modeling training
Restrepo, Puchey ~ Promocidn de la convivencia y prevencién de 2003
Pefia violencia interpersonal mediante actividades ludicas
y humoristicas: el proceso de implementacion de la
Estrategia ¢y del respeto qué?
Harris & Rogers Soft Skills in the Technology Education Classroom: 2008
What Do Students Need?
Takala, Winegar y  Leadership developmental needs — a system for 2009
Kuusela identifying them
Paige y otros Resulting from Repetitive Training of Operating 2009
Room Personnel Using High-Fidelity Simulation at
the Point of Care.
Barker Improving interpersonal job skills by applying 2004

cross-cultural training
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En este capitulo se hizo la revision de los conceptos centrales de la presente
investigacion. En un primer momento se presentd el concepto de innovacién y cuél es su
impacto en los procesos de capacitacion, de igual forma se expusieron las principales
teorias acerca del juego y las actividades ludicas, se partio de la interrogante si este tipo de
actividad pueden ser aplicadas en los procesos de capacitacion. Posteriormente se hizo una
revision del concepto de evaluacién, su impacto e importancia en los procesos de
capacitacion, ademas se definieron las competencias interpersonales y la forma en que
pueden ser evaluadas.

Para concluir el segundo capitulo, en un tercer apartado se presentaron
investigaciones relacionadas con la tematica del estudio, se referenciaron informes de
investigaciones enfocadas en la inclusion de técnicas ludicas en los procesos de
capacitacion, ademas que se expuso de qué manera pueden ser aplicados los niveles de
evaluacion propuestos por Kirkpatrick para evaluar los resultados de la capacitacion,
finalmente se incluyeron estudios en los que se tenia por objetivo establecer cuales son las

competencias interpersonales que deben impulsarse en las personas.
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Capitulo 3. Metodologia

En este tercer capitulo se presentan los aspectos de la metodologia que se utilizé
en la investigacion relacionada con la innovacion en los procesos de capacitacion con
actividades ludicas y grupales para desarrollar competencias interpersonales. El enfoque
con el cual se trabajo fue el cualitativo, implementando el estudio de casos multiples
instrumentales y de corte evaluativo. Se incluyen las caracteristicas de la poblacion
investigada, asi como los temas categorias e indicadores que dieron orientacion al estudio.
De igual modo, se exponen las fuentes de informacion que se emplearon, las técnicas de
recoleccién de datos y los instrumentos disefiados, asi como los resultados de la prueba
piloto. Finalmente se describe el proceso que se siguid para aplicar los instrumentos y los

métodos que se emplearon para la captura y andlisis de los datos.

3.1 Método de investigacion

El tépico que se trabajo en la investigacion esta considerado dentro de los elementos
que integran el desarrollo humano de las personas, en capacitacion suelen ser denominados
temas suaves o blandos por la naturaleza de los mismos, que es subjetiva, porque dependen
de las conclusiones a las que llega cada individuo. Por esta razon en la investigacion se
utilizé un disefio cualitativo que se enfoco en explicar el fendbmeno mas que en
cuantificarlo; se realizd un estudio de casos instrumentales, maltiples con corte evaluativo,
ya que, se seleccionaron dos casos para evaluar las competencias interpersonales que se
desarrollaron en un proceso innovador de capacitacion que incluyd actividades ludicas y

grupales.
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Mayan (2001) establece que una indagacion cualitativa se enfoca en explorar las
experiencias que las personas tienen en su vida cotidiana, lo que un investigador busca a
través del empleo de este método, es conocer al fendmeno tal y como ocurre, sin
manipularlo o controlarlo, sino que se establece una conexion de las diversas partes que lo
integran para formar una imagen o conclusién sobre lo que ocurre. Por lo que en el
estudio, se procurd tomar las experiencias directas de todas las personas que participaron
en el proceso de capacitacién, asi como las reflexiones que se generaron a partir de dicho
evento.

En el estudio cualitativo se busca describir situaciones contingentes, mientras que en
el aspecto cuantitativo se exploran explicaciones causales. En el estudio cualitativo se
dirigieron las preguntas hacia fendmenos o casos, buscando relaciones inesperadas o
previstas (Stake, 2007). Por esta razon, en la investigacion realizada, el investigador
procurd recoger las impresiones personales de los participantes acerca de como percibieron
el proceso de capacitacion y los cambios que éste gener6 en su persona, partiendo de la
vision y experiencia de los individuos.

Cuando se realizan estudios cualitativos se espera encontrar descripciones de las
situaciones, comprenderlas a partir de la experiencia y poder identificar la diversidad de
realidades multiples que existen. No se hacen descubrimientos sino asertos, es decir,
reflexiones e interpretaciones en las que se combinan los datos observados con los
fundamentos teoricos (Stake, 2007). Ante esto el investigador trabajé en buscar las
conexiones que existen entre las reflexiones manifestadas por los diversos actores del
proceso y lo que los tedricos de la instruccion han descrito acerca de los beneficios de

implementar técnicas ludicas y grupales en la capacitacion.
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La investigacion de tipo cualitativa, se fundamentd en el método inductivo que va de
lo especifico a lo general, este enfoque puede emplearse generalmente en tres situaciones
(Mayan, 2001):

e Cuando se quiere describir un fenémeno poco estudiado.
e Cuando se desea capturar el significado de algo para la persona.
e Cuando se desea describir un proceso y no un producto final.

Por lo tanto, en este estudio se procur6 describir un fenémeno, que aunque los
consultores empiricamente aseguran que produce beneficios a nivel de competencias
interpersonales, se carecia de suficiente soporte investigativo al respecto, ademas que se
capturo el significado que las personas le dan a los beneficios de participar en proceso de
capacitacion que implementaron técnicas ludicas y grupales. No obstante, se presentaron
dos casos especificos que llevaron a identificar constantes entre ellos, por lo que como se
menciond anteriormente se trabajo de lo particular a lo general.

En la presente investigacion se trabajo con el estudio de casos. Un caso de acuerdo a
Stake (2007) es algo especifico, que posee una complejidad en si mismo y en la forma en
que funciona, por lo tanto, el estudio de casos no es la comparacion entre dos aspectos, si
no el profundizar de manera especifica en una situacion determinada para llegar a
comprenderla. En esta ocasion el investigador se enfocé en estudiar los procesos de
capacitacion de adultos en los que se aplicaron técnicas ludicas y grupales, ademas de
observar el desarrollo de las competencias interpersonales de las personas que participaron
en este tipo de eventos, con lo que se establecié de manera clara el aspecto especifico sobre

el cual se profundiz6 la busqueda de informacion.
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En el estudio de caso se trabajo con la particularidad y al mismo tiempo la
complejidad de un fendmeno especifico con la intencion de llegar a comprender su
actividad en circunstancias importantes. Se realiza una investigacién de estudio de caso
cuando se tiene interés en hacer referencia a una situacién real en la que se toma un
contexto especifico, ésta se analiza para ver como se manifiesta y evolucionan los
fendmenos dentro de un sistema social que posee su propio ciclo dindmico (Stake, 2007).
Algo que es importante destacar a este respecto es que los elementos que integran el caso
no necesariamente requieren funcionar bien, sino que lo importante es comprender cdmo
funciona. Cuando se emplean estudios de casos se hace con la intencion de conocer el como
y por qué de un fenémeno (Ramirez, 2009).

En esta investigacion se realizé un estudio de casos instrumentales y maltiples de
corte evaluativo. Un estudio de caso instrumental tiene como finalidad comprender algo, es
decir, se observan una situacién o personas que permiten obtener datos acerca de otro
elemento, para este tipo de estudio puede incluso tomarse como referencia varios casos,
con esto se llega a un nivel de estudio colectivo, en los cuales es importante encontrar la
vinculacién adecuada de tal forma que permita comprender al objeto de estudio (Stake,
2007). La investigacion fue instrumental porque no se estudiaron a las instituciones o
grupo de personas en si misma, sino se les tomd de base para determinar qué es lo que pasé
con las competencias interpersonales cuando se trabajaron procesos de capacitacion que
aplicaron actividades ludicas y grupales.

En la investigacion cualitativa basada en el estudio de casos instrumentales, es muy
importante establecer que temas van a funcionar como estructura para orientar los procesos
de observacion. Dichos temas pueden expresarse en forma de preguntas tematicas o

afirmaciones tematicas. Por lo tanto, lo que interesaba en el estudio era analizar cudles eran
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las competencias interpersonales que se desarrollaron cuando los sujetos de investigacion
participaron en procesos de capacitacion que incluyeron actividades ludicas y grupales.

El estudio de casos se considera colectivo o de multiples casos, cuando se toman
como referencia varios casos que son estudiados con la intencidn de conocer algo
especifico. En la investigacion se tomaron de referencia dos casos, cada uno correspondia
a dependencias publicas con una actividad comdn pero con caracteristicas propias. El
estudio se considerd de corte evaluativo, porque lo que interesaba era estudiar una
situacion y valorar como se daban las circunstancias en éste (Ramirez, 2009).

Cuando se toma como referencia mas de un caso en el presente estudio, no se tiene la
intencion de compararlos entre si, sino de obtener informacion de dos fuentes que nos
permitan comprender mejor el fendmeno. Cuando se realizan estudios colectivos, las
observaciones y preguntas resultan fundamentales, ya que facilitan el analisis transversal
de los datos (Stake, 2007), y al mismo tiempo contribuyen en el proceso de triangulacion de
la informacion.

En la realizacion de la investigacidn se siguieron seis fases globales:

1. Delimitacion del tema de investigacion. Se determinaron los antecedentes y el
marco contextual del tema de estudio, a partir de esto de plante6 el problema de
investigacion, que quedd plasmado en la pregunta: ¢Cuales son las competencias
interpersonales que se desarrollaron a través de procesos de capacitacion para
adultos utilizando un método de instruccién basado en la implementacion de
técnicas ludicas y grupales?

Con esta informacidn fue posible elaborar los objetivos de investigacion, asi
como el supuesto que establecié que incluir técnicas didacticas y grupales en los

procesos de capacitacion de los adultos contribuye en el desarrollo de
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competencias interpersonales. También se destaco la importancia del estudio, al
igual que las limitaciones y delimitaciones que influyeron en su realizacién.
Revision de la literatura. Se hizo una revision general de los conceptos que dieron
fundamento a la tematica de investigacion, con la revision de la literatura fue
posible obtener los datos que sirvieron de base para hacer el proceso de
triangulacion de la informacion que fue recolectada en el proceso de observacion.
Disefio de la metodologia. En primera instancia se eligi6 el tipo de investigacion,
que fue cualitativa, y el método que consistié en el estudio de casos
instrumentales y multiples con corte evaluativo, con esa informacion se
seleccionaron y disefiaron los instrumentos a aplicar, se realizo la prueba piloto y
se establecieron los procesos de aplicacion, captura y analisis de la informacion.
Recoleccion de datos. Como parte de la recoleccion de datos se seleccioné a la
poblacion y muestra, para esto se hizo una visita a una de las Direcciones
responsables de los procesos de capacitacion de los servidores publicos del
Estado de Campeche, se acordo trabajar con el personal de dos dependencias, que
pertenecian a la Administracién Publica de Campeche, en el rubro de Servicio
Social. El proceso de capacitacion y la aplicacion de los instrumentos se
efectuaron en un periodo de dos a tres semanas para cada caso, cada instrumento
fue usado para obtener la mayor cantidad de informacion Util para dar respuesta a
la pregunta de investigacién, con apego a los objetivos del estudio. La
recoleccién de datos se hizo por medio de la aplicacion de entrevistas, la
observacion directa del proceso de capacitacion, la revision de documentos
generados durante el curso y la aplicacion de un cuestionario para colectar las

experiencias de las personas involucradas en el estudio.
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5. Analisis de resultados. Para asegurar la validez y confiabilidad de los resultados
de la investigacion se realizo la triangulacion tedrica de los datos obtenidos en
comparacion con la teoria revisada, de igual forma se realizé una triangulacién
metodoldgica, pues se analizaron las percepciones de los diversos actores que
participaron en el proceso, empleando la informacion obtenida a través de la
aplicacion de los instrumentos.

6. Conclusiones. Estas se establecieron una vez concluida la revision y analisis de
resultados, para ello fue conveniente determinar cuéles fueron los hallazgos que
se encontraron con la investigacion y cudl fue la contribucion de los resultados

obtenidos en el &rea de la capacitacion.

3.2 Poblacién y muestra

En una investigacion cualitativa, al igual que en una cuantitativa es necesario elegir
una poblacidn, sin embargo en este caso el investigador tiene la libertad de elegir a sus
individuos y contextos basandose fundamentalmente en dos preguntas, segln establece
Mayan (2001): ;Quién puede darme la mayor y mejor informacién acerca del tépico a
investigar?, y ¢en qué contextos es mas factible reunir la mayor y mejor informacién?
Cabe destacar que se buscé obtener la mayor y mejor cantidad de informacidn, la cual no
esta directamente vinculada a la cantidad de personas con las que se trabaja. En la
investigacion se decidié que la informacion seria tomada de grupos cerrados, es decir,
grupos integrados por personal de una sola area o dependencia publica, en las que se
contaba con facilidades de acceso y en donde trabajaban funcionarios publicos.

Cuando se realiza investigacion de casos, no se establecen o determinan muestras,

sino se busca elegir el caso o casos que ayuden a comprender lo que sucede en esas
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situaciones, aun cuando se traten de estudios instrumentales. Bajo este paradigma se habla
de una seleccidn de casos, y para realizarla se partié del objetivo de la investigacién y del
planteamiento de la pregunta: ;qué casos pueden ayudar a comprender mejor lo que se
desea estudiar? Al momento de la seleccion se tomo en cuenta la facilidad de acceso a los
participantes y a la informacion, esto es, contar con la disponibilidad de las personas para
participar en el estudio (Stake, 2007).

Tomando como referencia los dos aspectos mencionados con anterioridad para la

presente investigacion se buscaron casos que cubrieran las siguientes caracteristicas:

e Instituciones que pertenecieran al sector publico.

e Dependencias integradas por personal clasificado como servidores publicos.

e Facilidad de trabajar con todo el personal que integraba la dependencia o un
area especifica, para poder observar un grupo cerrado de capacitacién y no
mixto.

e Contar con facilidades de acceso a las personas.

e Tener el apoyo de los directores o jefes de area.

El trabajar con instituciones o dependencia que tenian estas caracteristicas permitio
tener mayor certeza en el estudio del fendmeno, ya que, hacerlo con grupos mixtos
resultaba complicado, porque al hacer el proceso de seguimiento la dispersion de los
participantes haria mas compleja la posibilidad de contactarlos.

El personal que laboraba en dichas dependencias tenia como caracteristicas comunes
los siguientes aspectos:

e Integrado por Hombres y mujeres.

e Unrango de edad entre 25y 60 afios de edad.
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e Diversos niveles de formacion académica, desde basico hasta licenciatura.

e Desempefiaban actividades laborales diferentes dentro de la dependencia:
cuidadoras/es, chofer, cocinera, enfermera, administrativa, psicéloga, entre
otras.

e Tenian antigiiedades en el puesto entre 3 y 16 afios.

e Las instituciones por sus dimensiones contaban con una cantidad diferente de
personal. Una tenia una planta de 49 trabajadores y la otra de 25 personas, que
se desenvolvian en diversas actividades. Sin embargo, en el curso se
Sexualidad Infantil participaron 18 personas de una dependencia que
corresponden al area de cuidadores. En el caso de la dependencia que recibio
el curso de Manejo de los adolescentes, participaron 11 personas, de diversas

areas de la institucion.

3.3 Tema, categorias e indicadores de estudio

Para dar orientacion precisa al proceso de recoleccion de datos, la presente
investigacion determind categorias que funcionaron como lineamientos para la
construccion de los instrumentos para recolectar la informacidn, asi mismo para la captura
y analisis de los datos. Para la generacion de las categorias que se emplearon en el andlisis
de resultados, se tomaron en cuenta los constructos desarrollados en el capitulo 2, se
fundament6 en los principios de educacién del adulto, los conceptos de técnicas ludicas y
grupales y las competencias propuestas por Villa y Poblete (2008). Las categorias con las
que se trabajaron fueron: procesos de aprendizaje del adulto, técnicas ludicas, técnicas
grupales, competencias interpersonales individuales y competencias interpersonales

sociales. Estos grandes rubros representaron los elementos rectores de la investigacion.

85



La categoria de los Procesos de aprendizaje del adulto, incluyd aquellos temas
revisados en el marco tedrico que permitieron determinar las caracteristicas y necesidades
educativas del adulto, asi como los métodos de instruccién que son mas atractivos para
ellos. Con la informacidn obtenida con esta categoria fue posible hacer la triangulacion
tedrica para corroborar si lo establecido a nivel tedrico correspondia al actuar cotidiano del
adulto.

En la segunda categoria disefiada, Técnicas ludicas, se analizaron los temas de los
momentos mas adecuados para la aplicacion de las técnicas, asi como las utilidades y
beneficios que los participantes detectaban en ellas. Obtener la informacion relacionada con
estos topicos permitié corroborar cual era la percepcion que las personas tenian de
participar en actividades ludicas en los procesos de capacitacion, proporciond informacion
acerca de su experiencia como grata o no grata y de aquellas ventajas y desventajas que
tuvo el incluirse este tipo de actividades en la instruccion.

La categoria de Técnicas grupales, en forma y tema fue muy semejante a la anterior,
pues se trabajé con identificar los momentos mas adecuados de aplicacion, al igual que las
ventajas y desventajas percibidas por los participantes. Se enfocé la atencidn a tres tipos de
técnicas los corrillos, las mesas de trabajo y los sociodramas.

La cuarta categoria considerada fue la correspondiente a las competencias
interpersonales individuales, aspecto medular de la investigacion, en este apartado se
trabajo con los temas de automotivacion, diversidad e interculturalidad, adaptacion al
entorno y sentido ético, cuatro elementos de las competencias personales de los individuos.
Con la aplicacidn de los instrumentos las personas hicieron una seleccion entre todos estos
aspectos, para manifestar su opinion acerca de los cambios que notaron en su persona

después de haber asistido a un curso que aplico técnicas ludicas.
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Finalmente la Ultima categoria asociada a la anterior, correspondi6 a las competencias
interpersonales sociales, cuyos temas fueron tres: comunicacion, trabajo en equipo y
tratamiento de conflictos. Donde se determinaron indicadores para analizar la interaccion
entre los participantes y su vision de trabajo en equipo, asi mismo la manera en que
respondian a los conflictos que surgian en sus equipos.

En la siguiente tabla se muestran a manera de resumen, cada una de las categorias

empleadas, con los temas e indicadores claramente especificados:

Tabla 4.
Categorias, temas e indicadores de estudio
Categorias Temas Indicadores
Procesos de e Caracteristicasy e Motivos de asistencia a capacitacion.
aprendizaje necesidades e Motivos de eleccion de tematicas de
del adulto educativas del capacitacion.
adultos e Elementos que generan interés en la
de instruccion capacitacion.
Técnicas e Momentos de e Momentos adecuados de aplicacion: al
ladicas aplicacion de las inicio, intermedio o final del proceso.
técnicas e Motivos para participar en técnicas
ludicas.

e Motivos que generan incomodidad al
participar en técnicas ludicas.

e Utilidades y e Finalidad de aplicar técnicas ludicas.
beneficios e Percepcion de beneficios que descubre la

personan sobre las actividades.

o Reflexion del participante sobre la utilidad
de las técnicas.

e Resultados de aprendizaje.

e Impacto en las competencias
interpersonales.

Técnicas e Momentos de e Momentos adecuados de aplicacion: al
grupales aplicacion de las inicio, intermedio o final del proceso.
técnicas e Motivos para participar en técnicas
grupales.

e Motivos que generan incomodidad al
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e Utilidades y
beneficios

Competencias e Automotivacion
interpersonales
individuales

e Diversidad e
interculturalidad

e Adaptacion al
entorno

e Sentido ético

Competencias Comunicacion
interpersonales

Sociales

Trabajo en equipo

participar en técnicas grupales.

Tipo de técnicas grupales: mesas de
trabajo, sociodrama, corrillos.

Finalidad de aplicar técnicas grupales.
Percepcion de beneficios que descubre la
persona sobre las actividades.

Reflexion del participante sobre la utilidad
de las técnicas.

Resultados de aprendizaje.

Impacto en las competencias

interpersonales.

Capacidad de autoanalisis.

Impulso hacia la perseverancia, proyecto
al futuro.

Seguridad personal.

Estado animico.

Aceptacion de la diversidad.
Enriquecimiento personal y cultural.
No discriminacion.

Interaccion con los demas.
Capacidad de decision.
Adecuacion.

Resistencia a la frustracion.
Autogestion.

Reflexion de la congruencia personal.
Reflexion sobre el impacto en la
honestidad personal.

Auto reconocimiento de los saberes.

Capacidad de escucha.

Asertividad.

Clima laboral.

Reflexion sobre el estilo de la
comunicacion y su efectividad.
Visidn de trabajo en equipo.
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e Tratamiento de e Confrontar situaciones que generan
conflictos y tension.
negociacion e Facilitacion de las relaciones
interpersonales.
e Busqueda de nuevas alternativas.

Con esta informacidn se direccionaron las observaciones realizadas, para dar mayor
enfoque en los elementos que contribuian a la resolucion de los objetivos de la

investigacion.

3.4 Fuentes de informacion

La investigacion empleo cinco fuentes de informacion que a continuacién se

mencionan y describen:

1) Instructor. Formaba parte del Instituto Creactivate para el Desarrollo SC, por lo
que conocia la metodologia que emplea técnicas ludicas y grupales en los
procesos de capacitacion. Este sujeto fue independiente del investigador. El
recolectar informacidn de esta fuente permitié conocer cual era la vision acerca
de la realizacion del evento, esto es, cuales son los resultados que se buscaban
desarrollar con el proceso de formacién. Los datos aportados por esta fuente
fueron: la percepcidn de los resultados obtenidos durante el curso y las
reflexiones que el instructor tomo de los participantes. La seleccion de esta
fuente result6 acertada para la investigacion, ya que, permitié corroborar que el
fortalecer las competencias interpersonales en los participantes no siempre es el
objetivo del instructor cuando disefia y/o selecciona las actividades de su proceso

de formacion.
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2)

3)

4)

Participantes del curso. Esta fuente se selecciond debido a la importancia que
representaba, pues fueron los actores principales del estudio, ya que a través de
sus comentarios dieron a conocer la experiencia directa que obtuvieron y los
cambios que percibieron en si mismos y en los compafieros que se capacitaron
con ellos, al participar en las actividades del curso. Esta representd una fuente
idénea pues permitié la observacién directa del caso, ya que las personas
manifestaron en que competencias interpersonales habia tenido cambios.
Directores de las dependencias. Trabajar con ellos resulto clave para el analisis
de los resultados del estudio, pues ellos tenian una vision acerca del
comportamiento de las personas antes y después del proceso de capacitacion. En
las entrevistas realizadas con ellos aportaron datos acerca de la manifestaciones
de las competencias interpersonales, tanto individuales como colectivas en el
desempefio laboral cotidiano dentro del trabajo. El obtener informacion de esta
fuente, resultd determinante porque proporciond una perspectiva objetiva acerca

de los resultados que la capacitacién tuvo en las personas.

Productos de la capacitacion. En esta fuente se consideraron las evaluaciones de
reaccion y las evaluaciones de conocimientos resueltas por los participantes
durante el curso. La utilidad de la informacion obtenida es que brind6 un
elemento para triangular la informacion, ya que, en dichos documentos fue
posible observar los resultados objetivos y cuantificables del proceso de
capacitacion, ademas que se tomaron los comentarios acerca de los beneficios

que los participantes observaron del proceso de formacion.
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5) Registros personales del investigador. En la investigacién de tipo cualitativa la
impresion y la opinion del investigador fue crucial para la determinacion de los
resultados, ya que, es él quien establece asertos entre lo tedrico y la experiencia
directa que observo del fendmeno. El hacer una revision de los registro de
observacion del investigador permitio identificar en qué momentos del curso se
presentaron actividades que fortalecian el desarrollo de las competencias
interpersonales, asi como la evolucion del grupo desde el inicio del proceso hasta
el final.

3.5 Técnicas de recoleccion de datos

En la presente investigacidon se emplearon para la recoleccidn de datos los siguientes
instrumentos: entrevistas semiestructuradas, cuestionarios, guia de observacion y el analisis
de documentos. A continuacién se describen en que consistié cada uno de ellos.

a) Entrevista semiestructurada. Fue aplicada a instructores y directores de las areas
que participaron en la investigacion. En la entrevista semiestructurada o también conocida
como entrevista semidirigida, el entrevistador determind un guion de los temas a discutir,
pero dio libertad al entrevistado de abordarlos en el orden que le parecia adecuado (Giroux
y Tremblay, 2004).

En la investigacion se utilizaron cuatro entrevistas semiestructuradas diferentes, dos
dirigidas a los directores de las dependencias, una aplicada antes del proceso de
capacitacion y la otra posterior al proceso de formacion. Las otras dos entrevistas fueron
realizadas al instructor de los cursos, una de manera inicial antes del curso y la segunda al

concluir.
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La entrevista inicial de directores (ver Apéndice 3) tuvo por objetivo recoger
informacion que brindara un panorama general acerca de cdmo se seleccionaron los
procesos de capacitacion, asi como cuales eran las necesidades de capacitacion y en qué
forma era percibido este proceso por los directores. Estuvo integrada por once
interrogantes, que se hicieron a los directores, cabe destacar que al ser una entrevista
semiestructurada las preguntas funcionaron como guia, dando libertad al entrevistado a
comentar otros aspectos que considerd relevantes.

La entrevista inicial del instructor (ver Apéndice 4), tuvo por objetivo recoger
informacion sobre el panorama de los resultados que el instructor esperaba obtener con la
capacitacion, asi como determinar que elementos tomé en cuenta para disefiar y seleccionar
las actividades del curso. Esta entrevista estuvo estructurada por doce cuestionamientos,
cabe destacar que al ser semiestructurada la entrevista, se dio apertura a que el instructor
destacara otros aspectos que considero importantes.

En el caso de la entrevista final para directores (ver Apéndice 6), se aplicd para
obtener informacidon acerca del comportamiento que mostraban los colaboradores en su
area de trabajo después de haber participado en el proceso de capacitacion, la intencién fue
indicar si se percibia 0 no cambios en la persona. En esta ocasion la entrevista fue mas
breve que la inicial con s6lo nueve interrogantes enfocadas en cumplir el objetivo de la
entrevista. Al igual que en la entrevista inicial se dio apertura a incluir las aportaciones
adicionales del entrevistado.

Finalmente la cuarta entrevista, dirigida hacia el instructor (ver Apéndice 7), también
siguié un esquema semi-estructurado y tuvo como objetivo primordial recolectar
informacion sobre los resultados que el instructor percibié que se generaron en el proceso

de capacitacion del curso. La guia de preguntas estuvo integrada de catorce interrogantes
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enfocadas en obtener informacidn relacionada con el desarrollo de las competencias
interpersonales.

Para la estructuracion de las entrevistas iniciales se emplearon las categorias de
procesos de aprendizaje del adultos y técnicas ludicas y grupales. No obstante, para las
entrevistas finales se consideraron las categorias anteriores, ademas de las de Competencias
Interpersonales tanto individuales como sociales, es decir, se procuro ser lo mas global
posible para poder triangular de manera efectiva la informacion obtenida por las diversas
fuentes.

b) Cuestionario. EIl cuestionario es un instrumento que permite recopilar informacién
por medio de una serie de preguntas que son las mismas que se aplican a varias personas en
una investigacion (Giroux y Tremblay, 2004). En la investigacion se considero la técnica
mas adecuada a emplear, porque era facil de resolver para las personas y mas sencilla en
su aplicacion en comparacion de las entrevistas, y porque se pudo aplicar al total de la
poblacidn que participaron en los cursos. Ademas, para este instrumento se requirio
invertir un tiempo breve en su resolucién.

El cuestionario (Ver Apéndice 5) empleado en el estudio estuvo integrado por cinco
secciones; se combinaron preguntas cerradas y abiertas. En total estuvo integrado 41 items,
que fueron codificados, asignandoles numeracién para hacer mas sencillo el procesamiento
de los datos. La primera seccion estuvo enfocada a la recoleccion de datos demograficos de
la poblacién, como son el sexo, edad, dependencia y area de trabajo, antigliedad en la
institucion, escolaridad y frecuencia asistencia a capacitacion. En la segunda seccién
integrada por preguntas de respuesta cerrada, se enfocé en la categoria de los Procesos de
aprendizaje del adulto, por lo que se interrogd acerca de las necesidades e intereses en

capacitacion y el empleo de técnicas ludicas y grupales en capacitacion.
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En la tercera seccion, se incluyeron preguntas abiertas, en las que se continué
trabajando con la categoria de técnicas ludicas y técnicas grupales. Para la cuarta seccion
se presentaron una serie de afirmaciones donde la persona a partir de su experienciay
reflexiones sobre el proceso de capacitacion, eligio las que considero que fueron
impactadas en si mismos; se trabajo con la categoria de las Competencias interpersonales,
tanto individuales como sociales. Finalmente la quinta parte sigui6 sobre la misma
categoria pero empleo preguntas abiertas, en donde se solicité al participante colocara sus
conclusiones acerca de los beneficios descubiertos del proceso. Esta ultima seccion se
incluyé como elemento confirmador de las respuestas del cuarto apartado.

c) Observacion. Una de las técnicas que pueden emplearse en la investigacion
cualitativa es la observacion participante, la cual implica que el investigador esté inmerso
en el escenario que esta observando, con la intencion de poder percibir desde adentro como
se vive el fenémeno. Esta observacion puede adquirir cuatro formas: observador completo,
observador como participante, participante como observador y participante completo. El
observador completo es aquel que se enfoca en observar y tomar notas sobre lo que ocurre
pero se mantiene al margen de participar de forma activa en las actividades. Para llevar un
registro de la informacion suele emplear notas de campo, en las cuales se busca describir
con la mayor precision y de forma literal lo que sucede en el escenario (Mayan, 2001).

En la presente investigacidon se emple6 la observacidn participante con observador
completo, pues el investigador estuvo durante el curso de capacitacion pero no intervino en
él. Para llevar el registro de los datos observados se empled un formato sencillo en el que se
fueron anotando los aspectos mas importantes y los asertos del investigador (ver Apéndice

8).
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d) Analisis de documentos. Como parte de los mecanismos para asegurar la
confiabilidad de los resultados del estudio, se tomo en cuenta esta técnica durante la
investigacion. Los documentos que se analizaron estuvieron integrados por la evaluacion de
reaccion del curso y las evaluaciones de conocimientos de los participantes. Ademas se
contrastaron las observaciones con el marco tedrico para determinar asertos en los casos de
estudio. Lo que se buscé en estos documentos era detectar indicadores asociados con las
categorias de procesos de aprendizaje del adulto, técnicas ludicas y grupales y
Competencias interpersonales individuales y sociales.

Con la informacidn obtenida de cada uno de los instrumentos fue posible vincular la
informacidn para hacer una triangulacion metodoldgica adecuada, que permitié

proporcionar datos validos y confiables.

3.6 Prueba piloto

De acuerdo con Giroux y Tremblay (2004) una prueba piloto consiste en hacer la
verificacion de un instrumento de recoleccidn de datos antes de proceder a la aplicacion
real a la totalidad de la muestra seleccionada. El objetivo del pilotaje que se realiz6 en la
investigacion fue verificar la utilidad de los instrumentos, asi como detectar posibles
inconsistencias y deficiencias, ademas de verificar que la estructura y orden de los
reactivos fuera la adecuada para obtener los datos que se requerian. EI nimero de personas
que participaron fueron cuatro, se consider6 que era una muestra adecuada considerando
que los grupos de trabajo estarian integrados de 11y 18 personas cada respectivamente.

La prueba piloto de las entrevistas semiestructuradas, consistié en proporcionarlas a
dos consultores, que se habian desempefiando disefiando e impartiendo cursos de

capacitacion; ellos hicieron una revision general de las cuatro guias de entrevistas. En ellas
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detectaron algunos errores de redaccion que hacian poco especificas algunas preguntas, por
lo que sugirieron modificaciones en la redaccion para ser mas directo en lo que se
pretendia preguntar. Con esta informacién se modificaron las preguntas para hacerlas méas
precisas.

El cuestionario disefiado para los participantes del curso también fue piloteado, en
esta ocasion se aplicd a cuatro personas entre los 23 y 27 afios, los individuos que
participaron habian participado en cursos en menos de un periodo de cuatro meses, por lo
gue tomaron su experiencia anterior para responder. Los datos que se obtuvieron
demostraron que era necesario hacer unas correcciones en la instrucciones del apartado
cuatro del cuestionario y hacer una ampliacion en las opciones de respuesta de la seccion
dos del mismo. El tiempo maximo de resolucion fue 21 minutos. Los participantes
manifestaron sentir adecuado el documento y claro. Con la informacion obtenida se
hicieron las modificaciones e integraciones requeridas al formato y se determiné el tiempo
indicado en el consentimiento informado y en las instrucciones para conocimiento de la
persona interrogada.

3.7 Aplicacion de instrumentos

Al utilizarse un gran variedad de instrumentos en la investigacion fue necesario,
determinar el orden en que se aplicarian cada uno, con la intencion de procurar una
recogida de informacion lo mas objetiva posible. Los siete momentos de aplicacién se
presentan a continuacion.

1. Firma del consentimiento informado.
El Comité Asesor de Bioética de FONDECYT/CONICYT (2008) establece que el

consentimiento informado es un proceso que se da entre el investigador y los sujetos que
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participaran en la investigacion, éste se manifiesta en la elaboracién de un documento en el
cual el investigador hace mencion de los datos generales del proyecto de investigacion:
titulo de la investigacion, objetivos de la misma, procedimientos, beneficios y riesgos, si es
que los hubiera. En este documento lo principal es recalcar la confidencialidad de la
informacion que se recolectara. Debe ser breve, concreta y sencilla de comprender.

El obtener el consentimiento de una persona para participar en una investigacion se
logra cuando un individuo capaz, en pleno uso de sus facultades mentales y con la
capacidad de decidir, después de haber recibido y comprendido la informacién necesaria,
decide aceptar o rechazar participar en el estudio, sin que se medie con coercion, influencia,
incentivos indebidos o intimidacion (Feinholz, 2003).

Antes de iniciar con el proceso de aplicacion de los instrumentos fue necesario
obtener el consentimiento informado de los participantes del estudio. Se inici6 llenando el
consentimiento dirigido a los responsables de las dependencias (ver Apéndice 2), ya que, lo
primero fue obtener el acceso a la institucion. Posteriormente se lleno el consentimiento
informado con los participantes de la investigacion (ver Apéndice 1), para esto se convoco
a una reunion a todas las personas que estuvieron involucradas en el proceso.

Se les dio a conocer el objetivo de la investigacion, asi como las fases que se
seguirian y los instrumentos que se aplicarian, posteriormente se confirmaron que no
hubiera dudas o inconvenientes en participar y se procedié a la firma del documento.

2. Entrevistas iniciales a directores.

Para la aplicacion de las entrevistas iniciales a directores, se concert6 una cita con

cada uno de ellos de forma independiente, se procurd que el ambiente donde se realiz el

proceso fuera comodo para ellos. Las entrevistas se realizaron en las instalaciones de cada
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una de las dependencias participantes. En ellas se procedi6 a abordar cada uno de los
elementos integrados en el formato de entrevista inicial.
3. Entrevista inicial al instructor.

En el caso de la entrevista inicial del instructor, se programé una sesién en un lugar
que le fuera comodo y accesible. Se trabajo en funcién de las expectativas que tenia del
proceso de capacitacién, asi como de los efectos y resultados que esperaba encontrar
durante la aplicacién y al concluir el curso con cada uno de los grupos. Los aspectos que se
profundizaron con él estaban plasmados en el guidn de entrevista que se siguid.

4. Observacion del curso.

Durante la ejecucidon del curso el investigador llevé un registro de las observaciones
que fue notando en el proceso, para dar sentido y orientacion se baso en las categorias,
temas e indicadores disefiados para el estudio. Con la intencion de ser efectivo en su
desempefio se apoy6 en el empleo de hojas de registro, en donde fue haciendo un vaciado
de la informacion que obtenia.

5. Revision de documentos: evaluacién de reaccion y conocimientos.

Al concluir los cursos, el investigador realiz6 un analisis minucioso de los
documentos generados durante el mismo, que fueron la evaluacién de reaccion y las
evaluaciones de conocimientos. Se enfocd en obtener de ellos datos que estuvieran
vinculados con las categorias que se estaban trabajando en la investigacién. Aspectos como
el nivel de conocimientos de los participantes al inicio y final del proceso y las
calificaciones asignadas a los diversos elementos que integraron la metodologia de
capacitacion.

6. Aplicacion de cuestionario a participantes.
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Dos dias posteriores al curso, se aplico un cuestionario a los asistentes, en el cual se
le pidieron sus impresiones sobre la experiencia vivida, los beneficios encontrados como
consecuencia de haber participado en el proceso de formacion y las modificaciones que
pudieron notar en sus compafieros y sus relaciones con ellos. Para la aplicacion se reunié de
nuevo al grupo, se les dieron las indicaciones y los formatos de cuestionario. El tiempo que
se empleo para la resolucion fue en promedio de 25 minutos.

7. Entrevista final al instructor.

Al igual que en el proceso inicial, se acordd con el instructor una cita al dia siguiente
de concluir el curso, en un horario y lugar que fuera cémodo. En esta ocasion se le
entrevistd para conocer sus reflexiones sobre el proceso de formacion y el nivel de
rendimiento y resultados que pudo percibir. Se le pidié que proporcionara una descripcién
del grupo y los participantes al iniciar el curso y una descripcion de los mismos al concluir
la capacitacion. Para enriquecer atin mas el proceso se tomaron algunas expresiones hechas
por él en la entrevista inicial para verificar, ampliar o anular las expectativas que habia
generado a partir de su disefio.

8. Entrevista final a directores.

Finalmente, los ultimos instrumentos aplicados, consistieron en la aplicacion de una
entrevista final a los directores de las dependencias. Una semana después de concluido el
curso, al igual que en la entrevista inicial, se concert6 con ellos un horario y fecha que les
fuera comodo, el proceso de llevé a cabo en las instalaciones de sus dependencias. En esta
ocasion se trabajo con los beneficios y los cambios que ellos habian observado en sus
colaboradores, posterior a la aplicacién del curso. De igual forma se indagd acerca de su

percepcion sobre la mejora en las competencias interpersonales de sus colaboradores.
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3.8 Capturay andlisis de datos

Como parte de la metodologia del estudio se determind de qué forma se realizaria la
captura y el analisis de datos. Se considerd que de acuerdo con Yin (2002) el investigador
que trabaja con estudios de caso debe ser un buen oyente, es decir, debe ser capaz de
asimilar grandes cantidades de informacion, sin dejarse guiar por prejuicios.

La validez en una investigacion de acuerdo a Giroux y Tremblay (2004) es la
caracteristica que permite establecer que una medida evalta realmente lo que debe medir.
Cuando se realizan investigaciones cualitativas la validez va a estar determinada no s6lo
por lo que se mide, sino por la interpretacion adecuada y l6gica del significado de esas
mediciones que se realizan (Stake, 2007). Por otro lado, la confiabilidad puede ser
entendida como el grado en que un instrumento va a producir los resultados consistentes
que dan fundamento a la investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006), por lo
que al realizar investigacion cualitativa fue conveniente cerciorarse que los instrumentos
que se emplearon para la recoleccion de datos eran los indicados y los que permitieron
obtener la mayor cantidad de informacion util.

En el estudio para dar validez y confiabilidad al proceso de investigacion se realizo
un proceso de triangulacion de la informacion, la triangulacién tiene por objeto la
busqueda de precision y de explicaciones alternativas que van mas alla de la capacidad de
intuicion del investigador y de sus buenas intenciones de hacer algo (Stake, 2007), para esto
en la investigacion se empled una triangulacion de tipo metodoldgica en la que se
combinaron diversos instrumentos, lo cual permitioé hacer una comparacion de los
resultados obtenidos en cada uno y una comparacion entre ellos, lo que permitié

comprender mejor los casos.
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Para hacer una triangulacion adecuada, el investigador se apoy6 en el uso de tablas en
donde fue vaciando y agrupando la informacion, dicho formato estuvo integrado de tres
elementos, como se muestran en la Tabla 5.

Tabla 5.
Ejemplo de tabla para concentrar los datos.

Instrumento Aspecto observado Categoria, tema e
indicadores

En el caso de la informacidn obtenida en las entrevistas iniciales y finales, tanto del
instructor como de los directores de las dependencias con las que se trabajé se
transcribieron para hacer el andlisis y encontrar las categorias, los temas e indicadores que
se establecieron en la tabla 4. Estos aspectos funcionaron como guias para el analisis de la
informacion.

En el caso de las observaciones, de igual forma se busc6 hacer un proceso de
triangulacion con la informacion revisada en el marco tedrico, de tal manera que fuera
posible determinar asertos especificos acerca de como se desarrollaron y cudales fueron las
competencias interpersonales que se vieron mas favorecidas con la aplicacion de las
técnicas ludicas y grupales.

Para analizar el cuestionario aplicado a los participantes se hizo un concentrado de las
respuestas en hoja de Excel, donde se fueron plasmando de manera literal las aportaciones
de cada persona, y posteriormente se clasificaron las categorias a las que pertenecia cada
respuesta, se detectaron puntos en comin entre los participantes. El analisis de cada grupo

se hizo por separado, pero al final se analizé el efecto que la aplicacion de actividades
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ludicas y grupales habia tenido sobre el grupo, se presto especial interés en la utilidad y los
beneficios que los participantes manifestaron de haber participado en un curso que aplicé
este tipo de técnicas.

Para el analisis documental, se hizo un concentrado de la informacién en la que se
plasmaron los resultados de cada persona, tanto en la evaluacion de reaccion, como en las
evaluaciones, se tomo la informacion numérica que aporté cada instrumento, pero del
mismo modo se reflexiond sobre los comentarios plasmados por los participantes en los
documentos. Se buscé determinar si en sus expresiones era posible observar algunas de las
categorias, temas o indicadores que se establecieron como parte de la presente metodologia.

Finalmente se realiz6 la triangulacion, que consiste en combinar las técnicas para
verificar la justeza de los datos. La triangulacion que se empleo fue doble, por un lado una
de tipo tedrico, en la que se toma como referencia diversos marcos tedricos, y la segunda
triangulacion metodoldgica, que implica el emplear diversas técnicas de recoleccion de los
datos requeridos en la investigacion (Ramirez, 2008).

En suma en este tercer capitulo se hizo la revision de la metodologia empleada en el
estudio, la cual correspondié a un enfoque cualitativo, de estudio de casos multiples
instrumentales y de corte evaluativo. Se revisaron las caracteristicas de la poblacion
investigada, los temas, categorias e indicadores que dieron orientacion al estudio. Ademas
se expusieron las fuentes de informacién que se emplearon, las técnicas de recoleccion de
datos y los instrumentos disefiados, para la verificacion de los mismos se aplicé una prueba
piloto. Finalmente para terminar el capitulo se describi6 el proceso que se siguio para la
administracion de los instrumentos y los métodos que se emplearon para la captura y

analisis de los datos.
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Capitulo 4. Resultados

En este cuarto apartado se exponen los resultados obtenidos en el estudio. Se parte de
la presentacion de los dos casos, en donde se exponen los datos generados en las
entrevistas con directores e instructora, las observaciones de las sesiones del curso y las
impresiones de los participantes plasmados en los cuestionarios post-curso. Para la
presentacion se organizé la informacion en las categorias del estudio. En una segunda parte
se expone el analisis de los resultados encontrados, donde se hace la contrastacion de los
hallazgos a la luz de la teoria que fundamenta el estudio, para poder realizar una
triangulacion tedrica adecuada.

4.1 Presentacion de Resultados Obtenidos

Los resultados de la investigacion, se obtuvieron mediante un proceso de
triangulacion metodoldgica, donde se combiné la aplicacidn de tres técnicas para la
recoleccion de informacion: la entrevista, la observacion y el cuestionario. La informacion
obtenida de estas tres fuentes se analizé siguiendo el modelo de suma categdrica propuesto
por Stake (2007), en el cual se realiz6 la interpretacion directa tomando la informacion de
los casos estudiados, se hizo un recuento intuitivo de lo observado y se categorizaron las
prioridades. Cabe destacar que se consideraron los elementos mas apremiantes para la
finalidad de la investigacion. Con la intencion de respetar el anonimato de las instituciones
que participaron en la investigacion, se les denomind como Institucién A para el primer
caso e Institucion B para el segundo caso.

4.1.1Caso Institucion A.

La primera categoria que se analizé fue la de proceso del aprendizaje del adulto. En

ella se abordé el tema de caracteristicas y necesidades educativas del adulto, que incluyo
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como indicadores los motivos de asistencia a la capacitacion, los motivos de eleccién de la
tematica y elementos que generan interés en el proceso.

El adulto tiene necesidades e intereses especificos que determinan en qué cursos
participar y cuéles son sus expectativas acerca de ellos. Respecto al tema de las
caracteristicas y necesidades educativas de los adultos se encontr6 que en la interaccion
durante la reunion de invitacion con los cuidadores de la institucion, en personas entre los
20y los 60 afios, en su mayoria mujeres, fue notable observar que preguntaban en funcion
de cdmo se trabajaria el curso, el horario y dias en los que se realizaria, asi como el tema
que se abordaria. Al darse cuenta que se trataba del tema Sexualidad Infantil demostraron
mayor interés pues reconocieron que era una prioridad que requerian para dar una mejor
atencién. Los adultos mostraron interés en capacitarse en aquello que consideraron les seria
atil. Algunos confirmaron su participacion, otros pareciera que no estaban muy interesados
en asistir y explicaron que no podrian asistir porque su horario no era compatible con lo que
se les ofrecio.

De acuerdo al indicador de los motivos de asistencia a la capacitacién, las personas
en sus respuesta coincidieron en que un adulto busca en la capacitacion, en primer lugar
tener conocimientos nuevos, ademas de conocer técnicas novedosas de trabajo que les
permitan responder a las demandas de su actividad, finalmente dichos conocimientos deben
ser aplicables, por lo que puedan ser empleados de forma inmediata y que les permitan
reforzar lo que hacen cotidianamente.

De igual modo expresaron los motivos que les llevaron a elegir las teméticas de
capacitacion en las que participaron, los cuales son dos: 1) el tema que se trata y 2) que se

relacione con su trabajo.
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En relacion con los elementos que generan interés en la capacitacion, sobre este punto
fue posible establecer, de acuerdo a la opinién de los participantes, que para ellos los cursos
deben ser: en primer lugar formales, seguido de que sean aplicables, ademas de hacer una
combinacion entre lo divertido y entretenido.

Al preguntar al director por qué consideraba que el personal debia de capacitarse, él
respondid: “la gran mayoria se ha creado de forma empirica, o sea no traen algo tedrico,
que pudiera avalar... aunque es educacion valida desgraciadamente las experiencias son
todo, tU sabes que todo aprendizaje por experiencia es ensayo y error, y se van creando
vicios, a veces los errores se quedan como leyes”. Es decir, que dio a entender que las
personas necesitaban tener un proceso de capacitacion que les permitiera obtener un
conocimiento mas profesional y orientado a evitar errores por desconocimiento del cémo
deberian responder ante una situacion determinada.

También se le cuestiond acerca de los beneficios de capacitar al personal, él una vez
mas respondi6 enfocadndose en brindar un soporte formal a lo que las personas hacian por
experiencia, expreso “la capacitacion, es esa parte formal, lo tedrico, lo que deben saber.
Siento que es importante que la gente aprenda a tratar las problematicas, e insisto los
vicios, las creencias, los tabues, los prejuicios todo esto lleva a que la gente, ahora si que,
cometa error tras error, y aqui desgraciadamente se re victimiza al menor, en cualquier
aspecto el punto es que no saben cdémo manejarlos, la idea es que ellos se capaciten y
aprendan el manejo de estos nifios”.

Con el afan de profundizar en las necesidades educativas del adulto se pregunto al
director como realizaba su proceso de diagnéstico de capacitacion, éste informd, que lo
hacia por medio de la observacién, enuncié: “yo voy viendo, voy como que midiendo, el

trato hacia los nifios; bueno, que esto no esta funcionando, esto no va bien, entonces
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considero que les hace falta tal cuestién”. De modo que no hay un proceso formal o
institucional, simplemente se eligen cursos en funcién de lo que se cree conveniente.

Ademas se le pidi6 al director indicara las principales problematicas que el personal
mostraba, a lo que la respuesta obtenida fue “no saben trabajar en equipo, hay muchas
envidias... no interactdan, no se integran, les cuesta mucho trabajo confiar en el otro...
problemas de actitud a veces muestran poco interés”. Los aspectos que el director mencioné
en su discurso, se encontraban estrechamente vinculados con las competencias
interpersonales del individuo.

Respecto al indicador de los métodos de instruccion, los participantes manifestaron
que consideraban que el incluir elementos como exposiciones claras, précticas durante el
curso, contar con un manual acerca de lo que se les ensefiaba y el realizar actividades en
equipos, sentian que les facilitaba su aprendizaje; la integracion de juegos la calificaron
como algo agradable para ellos.

En sus opiniones después de concluir el curso, las personas identificaron como lo que
mas les gustd: las dinamicas empleadas en el curso, la actualizacion y la claridad del
instructor, el poder interactuar con el grupo y el instructor, las explicaciones y las practicas,
el que fuera entretenido. Incluso en las sugerencias de mejora mencionaron que sea menos
teoria y mas préactica. Algo que destacaron es que este tipo de métodos da oportunidad a ser
agentes activos en el proceso, en donde tienen la posibilidad de compartir con los demas y
de interactuar, aspecto que resulta atractivo para el adulto.

Las actividades mas atractivas para el adulto, desde la visidn del instructor son: “las
ludicas... a la gente le gusta cuando hay movilidad cuando tiene que ponerse en equipos.
No sé, hacer algo que ellos no tengan contemplado y que en ese momento se les dé la

instruccidn entonces ellos a través de la creatividad, tengan que crear, innovar algo sobre un
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tema en especifico y que ademas sea en equipo, que se muevan en toda el aula, todo esto
definitivamente es la forma mas atractiva”.

La segunda categoria del estudio fueron las técnicas ludicas, que comprendio los
temas de momentos de aplicacion, asi como las utilidades y beneficios de éstas.

Para el director el adulto “nunca deja de ser nifio, siempre va a querer jugar. El
aprendizaje por competencias sabemos que esta basado en la aplicacion de técnicas ludicas,
entonces terminan aprendiendo, quieres o no vas introyectando el mensaje, son cosas que
promueven el aprendizaje y eso es bueno”.

Respecto al indicador de los momentos de aplicacion de las técnicas, que determina
cuando es mejor aplicar este tipo de actividades, las observaciones permitieron identificar
los tiempos idoneos. El instructor después del arranque formal del curso, introdujo una
primera actividad ludica, un juego conocido como “se quema la papa”, en donde se iban
pasando un objeto al que se le denomina la papa, mientras que se recitaba un verso; al
concluir el verso la persona que tenia la papa es la que haria lo que se le indicaba. Los
participantes rieron y fueron presentandose cuando les tocaba la papa, cada uno decia su
nombre, area de trabajo y expectativa del curso. Fue un juego relajado que no implicaba
demasiado contacto inicial por lo que fue de buen agrado del grupo.

Para el arranque de la segunda sesion, el instructor estuvo pendiente de la energia del
grupo y decidio aplicar una técnica ludica. Al inicio de la sesion el grupo estaba tranquilo el
nivel de energia era neutro, habia un ambiente que denotaba interés, pero se veian un poco
cansados. Se entregaron papeles con el nombre de animales, se invit6 a todos a ponerse de
pie y mediante los sonidos tipicos de cada animal ir buscando a sus equipos, esta actividad
sirvio para comenzar a animar al grupo, fue un acierto pues empezé a generar un clima con

mayor energia.
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Durante la segunda sesion, el instructor aplicd una actividad que denomind el cine,
fue el climax del curso, durante su aplicacién se trabajaron conceptos como abuso Yy
maltrato, el clima se mostrd denso, las emociones afloraron en los participantes. Al concluir
el instructor cambi6 el ambiente, los organiz6 en equipos Yy les dio indicaciones para hacer
un roley-playing en el que representaba situaciones de su trabajo en las que aplicarian sus
conceptos conocidos. Incluso cambié el clima poniendo de fondo musica mas alegre, en el
rostro de los participantes se notaba mas relajamiento, fueron capaces de dejar atras las
emociones de la actividad anterior. El instructor demostr6é poder leer el lenguaje del grupo
y proporcionar elementos para modificar el ambiente, pas6 de mas a menos.

Los participantes expresaron que los lapsos en que el instructor disefid la aplicacion
de las actividades fueron adecuados, dos de los participantes manifestaron que le gusto
jugar “se quema la papa” al inicio para presentarse porque eso les permitio generar un
clima de confianza, conocerse y desenvolverse mas.

Sin embargo, algunas situaciones generaron incomodidad en un participante. El
instructor respondio a las necesidades del grupo, viendo que el espacio era reducido decidi6
poner de pie al grupo y los invit6 a organizarse por dos y darse un masajito o abrazos, al
inicio pas6 un momento y nadie ejecutd la actividad, luego el instructor los organizd y
empezaron el ejercicio. S6lo un hombre mostro pena a tocar la espalda de su compafiera.

Los momentos de aplicacion de las técnicas, anoté el instructor, tienen que ver con la
energia del grupo, y hay que mantener como un equilibrio, no todo juego porque la gente se
activa demasiado y de pronto también podemos caer en que no se cumplan los objetivos de
conocimiento o aprendizaje de los temas del curso, sino que se pueden ir mezclando, un
juego con un tema en especifico, la retroalimentacion o la reflexién de lo que se trabajé y

asi mantener como el equilibrio de todo el taller para que no sea aburrido, ni cansado.
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Respecto al indicador de las utilidades y beneficios de las técnicas ludicas, los
participantes indicaron que fue atractivo participar en este tipo de actividades porque les
permitié relajarse, sentirse en confianza o quitarse la pena, ponerse de acuerdo y convivir
con sus compafieros en un ambiente de trabajo en equipo.

Los beneficios de usar técnicas ludicas en el curso, indicados por el grupo fueron: “mi
autoestima y mi miedo”, “todo en nivel personal”, “mi compafierismo, modificacién en mi
conducta, adaptacion, aprendizaje y lealtad”, “reforcé mi persona, aprendi conocimientos
que era nuevos para mi”, “aprendimos mas y pues emocionalmente me ayudé mucho”, “en
el de reflexién”; es decir, que la persona piensa y siente que si hay un beneficio directo
hacia si misma, no s6lo a nivel de conocimientos, sino a nivel de crecimiento personal
emocional.

El director manifesto que el impacto de una técnica ludica no varia por el grado
escolar, la capacitacion o el aprendizaje de la persona, tampoco si se la ensefias a un
individuo que tenga primaria, secundaria o licenciatura, sino que depende mas de la
personalidad de cada uno. Hay gente muy dificil, muy problematica, muy seria que
dificilmente se presta a jugar, muchas personas sobre todo los de edad madura, tal vez la
edad, la formacion que traen que es muy rigida.

La finalidad de las técnicas ludicas para él, consistio en que la gente disfrutara y se
motivara para que participen en proximos talleres. De alguna forma la experiencia previa
de un curso ameno, divertido y todo esto, va a incidir en la eleccion de un proximo evento
de formacion.

La tercera categoria empleada en el estudio correspondié a las técnicas grupales, en
esta ocasion al igual que en la categoria anterior, se trabajé con dos temas, los momentos

de aplicacidn de las técnicas y sus utilidades y beneficios.
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De los momentos de aplicacion de las técnicas grupales, los participantes
consideraron que deben aplicarse cuando hay mas confianza tanto con el grupo como con
el instructor. Reflexionaron y expresaron que el instructor supo aplicar adecuadamente las
técnicas grupales, pues desde su perspectiva lo hizo en los tiempos oportunos.
Establecieron que el momento mas acertado de aplicar técnicas grupales es después de los
descansos, al final o inicio del dia, cuando se van a reforzar los conocimientos y al
momento de realizar actividades del tema, ya que, esto facilita la comprension de los
mismos.

Sin embargo, mencionaron que en el caso de estas técnicas puede ser incbmodo
participar en ellas en algunas ocasiones, como indicaron: “fue incomodo al analizar el
cuestionario para hablar de abuso con los nifios, porque no tenia conocimiento que
pellizcar, ignorar, etc., era tipo de maltrato y sin querer alguna vez lo ha hecho uno”, otra
persona comentd “cuando se trata de reflexionar es dificil expresar las cosas que siente
uno”, ambas expresiones implicaban el que el sujeto sea capaz de descubrir ante los demas
elementos que le cuesta expresar cuando trabajan en equipo.

En el tema de utilidades y beneficios, los participantes identificaron aspectos muy
concretos, estos son que a través de las actividades pudieron dar su punto de vista ante los
demas, favorecieron el nivel de confianza del grupo y la capacidad de ser ellos mismos. Es
decir, el poder ser participes de manera activa en el proceso, el compartir y conocer las
experiencias de los demas.

La cuarta categoria empleada para el analisis de la informacion fue la de
competencias interpersonales individuales, que incluyé los temas de automotivacion,

diversidad e interculturalidad, adaptacion al entorno y sentido ético.
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Una vez concluido el curso las personas expresaron los cambios que sentian en si
mismas, como resultado de haber participado en las diversas actividades. Las personas
indicaron: “me siento mas segura en lo que me preguntan los nifios, ya que, les puedo
contestar”, “en lo personal me sirvi6 para darme cuenta que como mama estoy algo mal y
me propuse cambiar y lo voy a lograr porque amo a mis hijos y mi familia”, “reflexionar y
pensar sobre mis actividades antes de actuar”, “ver las cosas de otra manera”. Todas estas
expresiones estan relacionadas con las competencias interpersonales.

Se le pidi6 a los participantes que identificaran las Competencias Interpersonales, que
sintieron fueron impactados en su persona a través de la aplicacion de técnicas ludicas y
grupales, para ellos se les enlistd una serie de definiciones de cada competencia sin darles
el nombre de cada una. Para seleccionar aquellas que tuvieron mayor impacto se considero
que por lo menos la mitad del grupo hiciera referencia a ellas.

En el caso de las técnicas ludicas, las opciones que fueron sefialadas con mayor
incidencia en orden de importancia por los participantes de la Institucion A, son: me senti
con la confianza de dar mi opinion ante los demas y convivir con ellos/as (Adaptacion al
entorno); interactué mas con mis compafieros/as de trabajo (Adaptacion al entorno); me
facilité conocer aquellos aspectos que démino y los que no a nivel de conocimiento
(Sentido Etico); auto reflexion sobre lo que estoy haciendo en este momento de mi vida
(Automotivacion); reconoci que todos somos diferentes y valiosos (Diversidad e
interculturalidad); motivacién para seguir formandome (Automotivacion).

Por otro lado, las técnicas grupales, favorecieron las siguientes competencias: se
amplié mi visidn acerca de lo que son los demas (Diversidad e interculturalidad); interactué

con mis compafieros/as de trabajo (Adaptacion al entorno).
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La ultima categoria empleada para la revision de resultados fue la de competencias
interpersonales sociales, integrada por los temas de comunicacion, trabajo en equipo y
tratamiento de conflictos y negociacion.

Los participantes manifestaron que a nivel de competencias interpersonales sociales,
las técnicas ludicas contribuyeron a que expresaran al grupo algo que desde hacia un
tiempo tenia ganas de decir pero no podian, elemento del Tratamiento de conflictos y
negociacion.

En el caso de las técnicas grupales reportaron que se sintieron en confianza de dar su
opinion ante los demas y convivir con ellos, aspecto que corresponde a la competencia de
Trabajo en equipo. Ademas indicaron que descubrieron nuevas formas de comunicarme
con los demas, elemento que se puede relacionar con la competencia de Comunicacion.

Las competencias interpersonales, se vieron reflejadas durante la ejecucion de las
actividades del curso. Principalmente las competencias sociales (CIS) son las que fueron
mas manifiestas. Una de las CIS claramente identificada fue el Tratamiento de conflictos y
negociacion. El tema de Sexualidad Infantil, asociado a los conceptos de maltrato y abuso,
es complejo de tratar, ya que, genera emociones en las personas y conexiones con
experiencias pasadas.

Un momento que permitié observar como el aplicar técnicas ludicas permite
confrontar situaciones que generan tension fue cuando se trabajo con la cancion “Estés
son...” Se movieron las mesas para dejar un espacio mucho mas amplio dentro del aula, se
hizo la aplicacién de la cancién “estds son”, el proceso permitié sensibilizar a los
participantes sobre las partes del cuerpo. Cuando llegaron a las denominadas “partes
intimas” como nalgas, vulva y pene, por un momento se canto la cancion mas bajo, pero

con la repeticién se logré que las nombraran sin mayor complicacién. El tema de la
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sexualidad generalmente se considera tabd, lo que representaba que era un tema ‘dificil’;
sin embargo, a través de la actividad los adultos pudieron hablar de él sin mayor perjuicio.

Al concluir la exposicidn se inici6 el juego caras y gestos, éste sirvio para abordar
algunas conductas tipicas del maltrato como: ignorar, golpear, cachetear, insultar, apodar.
El investigador observo que aunque eran palabras relacionadas con un tema complejo, los
participantes lo tomaban sin mayor dificultad, es como si al presentarse como juego no
produjera en ellos ninguna ansiedad. Al contrario podian representarla en mimica sin
bloqueo alguno.

Otra de las CIS identificadas, y vinculada al Tratamiento de conflictos y negociacion,
es el Trabajo en equipo. Al inicio del curso era posible observar un clima de confianza
superficial, en una de las primeras actividades de la sesion 1, la instructora pidié que se
dieran un masaje o abrazo, todos los participantes hicieron la actividad pero manteniendo
una distancia prudente. En la segunda sesion al finalizar en la entrega de constancias, se les
pidi6 que manifestaran una felicitacion afectuosa a sus comparieros y fue posible observar
abrazos y algunos besos, conductas que denotaron mayor confianza dentro del grupo, por lo
que es posible establecer que el contexto vivido a través de la aplicacion de las actividades
durante el proceso les permitié fortalecer sus competencias sociales.

4.1.2 Caso Institucion B.

La primera categoria analizada fue la de proceso del aprendizaje del adulto, integrada
por el tema caracteristicas y necesidades educativas del adulto. En ésta se evaluaron tres
indicadores: los motivos de asistencia a la capacitacién, los motivos de eleccién de las
tematicas y los elementos que generan interés en los cursos.

Un adulto al poseer un nivel de conocimiento, pero sobre todo experiencia que ha

adquirido a lo largo del tiempo, suele saber lo que desea y lo que no, por tal motivo al igual
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gue en muchas ocasiones en su vida, cuando se tratan de procesos de formacion continua
tiene la capacidad de decidir cuando y como participar en los cursos.

Respecto al tema de caracteristica y necesidades educativas de los adultos fue posible
hacer observaciones en la reunion de organizacion. El grupo estaba integrado por todas y
todos los cuidadores de la institucion, personas entre los 20 y 50 afios, habia un equilibrio
entre hombres y mujeres. El personal demostro interés, algunos preguntaron como se
trabajaria, el horario y dias en los que se realizaria el curso, asi como el tema que se
abordaria. Al darse cuenta que se trata del Manejo del adolescente, mostraron interés ya que
era parte de lo que habia comentado hacia un momento en su reunion. Algunos confirmaron
su participacion, otros decidieron tomar su decision cuando la fecha estuviera cerca, ya que,
entonces podrian determinar si tendrian disponibilidad de tiempo para asistir.

El director consider6 que los adultos se capacitan porque hay nuevas metodologias
de ensefianza, nuevos temas, ademas porque el personal tiene un bajo perfil académico;
capacitarse les permite profundizar mas en lo que es el servicio que brindan a los
muchachos; la intencion de ofrecerles la capacitacion es que posean herramientas para que
puedan mejorar su trabajo.

La deteccidn de necesidades de capacitacion resulta fundamental, por lo que se
cuestiono al director acerca de como realizaba su diagndstico de capacitacion, éste informo:
“en reuniones de trabajo detectamos que es lo que les hace falta. Ahora de antemano,
sabemos la deficiencia que tiene el personal respecto a su formacién profesional, porque te
vuelvo a repetir tengo aqui personal que tiene nivel secundaria, entonces ahi su perfil es
muy bajo, tenemos que darle mejores herramientas para que pueda producir un poquito

mejor en el campo”, es decir, que suelen usar el método de expresar sus dudas e invitar a
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alguien que pueda responderles, como fue el caso de la psiquiatra que estuvo el dia de la
reunién informativa.

Las principales problematicas identificadas por el director fueron: la relacion
interpersonal, la apatia de mejorar su trabajo y la desprofesionalizacidén que existe. Segun
el director, el personal elige a qué procesos asistir dependiendo del curso, es decir, de los
temas a tratar.

Los adultos de este segundo caso, coincidieron con el caso A, ya que expresaron
buscar en la capacitacion obtener conocimientos nuevos, conocer técnicas novedosas de
trabajo, y que dichos conocimientos sean aplicables inmediatamente en sus &reas laborales,
de modo que puedan reforzar lo que hacen cotidianamente. Sus motivos para elegir en qué
procesos querian participar fueron el tema del que se trataba y la relacion estrecha de éste
con su actividad laboral.

La opinion de los participantes de la Institucion B, demostrd que les son atractivos en
primer lugar los cursos practicos, de modo que aseguren que sean, aplicables. Ademas que
deben ser procesos entretenidos capaces de mantener ocupada su atencion.

Respecto a los métodos de instruccion que prefieren, los participantes, coincidieron
con la respuestas generadas en el caso de la Institucién A, ya que, consideraron como
basico incluir: exposiciones claras, préacticas, el contar con un manual del curso y realizar
actividades en equipos, ademas de ser de su agrado incluir juegos en las sesiones.

Las técnicas ludicas fueron la segunda categoria analizada en los resultados, esta
estuvo integrada por dos temas, los momentos de aplicacion de las técnicas y sus utilidades
y beneficios.

En el tema de momentos de aplicacién de las técnicas ludicas, con la intencion de

profundizar en la vision del instructor, debido a que era el mismo que en el primer caso, se
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le interrogd acerca de como saber qué actividades realizar y en qué momentos. El indicd,
que lo primero es saber a qué poblacion se esta dirigiendo, cuales son las expectativas,
obviamente de la persona que en este caso solicita el disefio de determinado curso, cuales
son los objetivos y las metas que se pretenden lograr; sin embargo, lo principal son las
necesidades del grupo.

Durante la imparticién de este curso, se emplearon pocas técnicas ludicas y mas
técnicas grupales. En una de ellas el instructor invit6 al grupo a pasar al centro del aula,
todos de pie aplicaron un juego, el ejercicio era hacer lo que él hacia o lo que decia segln
indicara, durante la actividad el grupo reia y aplicaba lo que se les solicitaba. El animo del
grupo se elevd, bromearon entre ellos y tres personas intentaron coordinar el ejercicio. La
actividad permitio relajar al grupo e introducirlos a la siguiente actividad que implicaba
analisis.

Los participantes expresaron en sus cuestionarios: “El expositor manejé las
actividades de una manera muy acertada, ya que, cada tema iba en correlacion con la otra 'y
después de determinados temas realizaba ejercicios de relajamiento”, otra persona expresé
“creo que fueron bien balanceadas las exposiciones y las dinamicas, ya que, venian a
reforzar lo antes expuesto”. Respecto al momento mencionaron “es bueno que desde el
principio y en todo el curso haya este tipo de juegos”.

En el tema de las utilidades y beneficios, el director destacd que emplear técnicas
ludicas hace a los cursos mas dinamicos, indicé que algunos instructores deciden no incluir
la dindmica, pero esto provoca que sus cursos se noten aburridos, y que incluso lleven a que
la persona no quiera volver a participar en otros procesos. Expreso que esas técnicas son

como la parte emotiva, pues ahi el adulto descarga las emociones que tienen resguardadas,
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sentimientos; les puede ayudar de repente a identificar errores en ellos o por lo menos
visualizan en qué estén fallando.

En otro momento, en la segunda sesion, el instructor les dio unas tarjetas con nombre
de animales: pollitos, pajaro, ledn, ranas; ellos debian buscar a sus compafieros haciendo el
sonido. Mientras lo hacian reian y hacian bromas. Esto sirvio para relajar al grupo, permitio
cerrar el tema anterior y pasar a un nuevo tépico. El principal beneficio que se observo, es
que con este grupo el uso de las técnicas ludicas sirvid para provocar cambios de tema y en
el nivel de energia del grupo.

El motivo que llevé a las personas, de este caso, a participar en las actividades ludicas
es que éstas técnicas brindan al adulto una oportunidad para jugar, que es algo que
cotidianamente se dificulta.

De modo general no existid resistencia por participar en este tipo de técnicas, por el
contrario, los participantes expresaron sentirse comodos y hasta emocionados. Sin embargo
un participante manifesto sentirse incbmodo cuando le toco hacer actividades con personas
del sexo opuesto que consistia en hacer contacto corporal, como es el dar masajitos en la
espalda o abrazar.

De igual modo, fue posible identificar los beneficios de usar técnicas ludicas en el
curso. Dentro de los comentarios obtenidos por los participantes de la Institucion B se
encontraron: “estas actividades de juego también nos permiten desestresarnos de la rutina”.
Ademas de otras ideas expresadas como cambios en si mismos por ejemplo: “conocer mas
a mis compafieros, aprendi a ser tolerante con las personas”, “mayor motivacion y
concientizacion”, “saber escuchar”, “trabajo en equipo y comunicacion”; es decir, que el
beneficio lo ubicaron en mejoras en su capacidad de interactuar con los demas y en su

estado de &nimo personal.
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La tercera categoria fueron las técnicas grupales, que abordd dos temas momentos de
aplicacidn, asi como sus utilidades y beneficios, al igual que la categoria anterior.

La intencion de aplicar una técnica grupal es que los adultos, tengan la oportunidad
de interactuar con sus comparieros de grupo, de modo que se mantengan activos y puedan
dar su opinidn acerca de los temas que se abordan durante el proceso.

Respecto a los momentos de aplicacion de las técnicas grupales, en este caso las
técnicas grupales se introdujeron desde el inicio. Después de establecer las reglas del
curso, se inicié el abordaje de los contenidos por medio de una técnica grupal, cada equipo
trabajé en la construccion de un concepto. Durante el ejercicio fue posible observar que las
personas interactuaban entre si pero su nivel de confianza manifestado era poco, pues al
concluir la actividad dejaron de hablar entre ellos.

Por otro lado, los participantes, al igual que en el caso de la Institucion A,
consideraron que las técnicas grupales deben presentarse durante todo el curso, pues les son
atiles para reforzar sus conocimientos y realizar actividades del tema, ya que, esto facilita
la comprension de los mismos.

En el caso de las técnicas grupales, generaron un clima de confianza que les permitio
interactuar con mayor facilidad con los compafieros, lo cual les result6 atractivo.

Los participantes destacaron, en el tema de las utilidades y beneficios, que a través
de las técnicas grupales pueden dar su punto de vista ante los demas, pueden favorecer el
nivel de confianza del grupo y la capacidad de ser ellos mismos.

La cuarta categoria correspondié a las competencias interpersonales individuales, en
ella se abordaron cuatro temas: la automotivacion, la diversidad e interculturalidad, la

adaptacion al entorno y el sentido ético.
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En el caso de los participantes de la Institucion B consideraron que sus competencias
interpersonales individuales si se vieron impactadas directamente con la aplicacion de las
actividades, sin embargo, esto en un segundo plano, ya que de manera inicial destacaron
que el impacto mayor fue en sus competencias sociales.

Como resultado de aplicacion de las técnicas ludicas, los participantes reportaron
sentir que el impacto fue: me senti con la confianza de dar mi opinion ante los demas y
convivir con ellos(as); interactué mas con mis compafieros(as) de trabajo (Adaptacion al
entorno); reconoci que todos somos diferentes y valiosos (Diversidad e interculturalidad);
me motivo a seguir formandome (Automotivacion); se amplié mi vision sobre los demas
(Diversidad e interculturalidad); mejoraron el animo personal (Automotivacion);
contribuy6 con el fortalecimiento de la honestidad, a reconocer aspectos que dominaban y
los que no a nivel de conocimiento (Sentido ético).

Las reflexiones igual estuvieron vinculadas a las competencias interpersonales
individuales, aspecto que se investigo, entre algunas de sus expresiones pueden destacarse:
“aprendi a ser mas tolerante con las personas”, “mayor motivacion y concientizacién de
otras situaciones”, “que soy diferente”, “la actitud y el desestres, me siento bien en estos
momentos, creo que a veces la carga que traemos encima se manifiesta pero con buenas
palabras de algiin comparfiero dandote animos, ya no es pesada”.

En la quinta categoria, de competencias interpersonales sociales, los temas abordados
fueron: la comunicacidn, el trabajo en equipo y el tratamiento de conflictos y negociacion.

Entre las competencias interpersonales sociales, manifestadas por los participantes se
entraron las siguientes reflexiones: mejoré mi relacién con los compafieros (Tratamiento de

conflictos y negociacion); descubri nuevas formas de comunicarme y mejoré el trabajo en

119



equipo (Trabajo en equipo); me ayudaron a darme cuenta de cdmo me comunico (Trabajo
en equipo).

En el caso de la Institucion B, es mas notable el impacto que se tuvo en el desarrollo
de las CIS como son la Comunicacién y Trabajo en equipo, con las actividades
desarrolladas. Como se observd, cuando construyeron en equipo su concepto, al concluir la
actividad, dejaron de hablar, fue como si todavia no se sintieran al 100% en confianza, pues
cumplieron el objetivo pero se enfocaron en otra cosa posteriormente, ya no hablaban todos
s6lo algunos generalmente de una misma area platicaban. Mas adelante durante la misma
sesion se dividio al grupo en equipos, trabajaron en identificar por rangos de edad las
conductas de riesgo, las escribieron en hojas blancas y las colocaron en una linea de
tiempo, los equipos pegaban sus papeletas en la pared. En esa ocasion concluyeron el
ejercicio y se escucho mas platica, la gente hablaba con su equipo, incluso algunos otros
hablaron con integrantes de otros equipos. El grupo estaba mas integrado que al inicio de la
sesion.

Las personas fueron desarrollando un sentido de identidad como equipo, encontraron
estrategias para trabajar de manera armonizada. Durante la actividad de collage, habian
pasado 15 minutos o mas y las personas seguian enfocadas en la técnica, el animo era igual
que al inicio del ejercicio, ellos reian y hablan con los compafieros. Conversaban no sélo
del tema si no de otras cosas como la familia. Al concluir los equipos compartieron su
collage con el resto del grupo. Cada equipo expuso qué representaba su collage, al concluir
se les aplaudia. Hicieron bromas sobre su producto, interactuaron con mayor familiaridad
con el grupo; en las explicaciones participaron personas que no habian comentado, se

expresaron de forma segura con voz clara y firme.
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Ademas de las CIS mencionadas anteriormente, el Tratamiento de conflictos y
negociacion también se impactd con la aplicaciéon de las técnicas ludicas, sobre todo en el
aspecto relacionado con la confrontacion de situaciones que generaban tension. En la
actividad titulada “Autdgrafos” el instructor repartid el material que consistia en hojas
blancas y plumas de colores. La instruccion fue ponerse de pie e intentar recolectar la
mayor cantidad posible de firmas en 1 minuto, los participantes reian y se movieron rapido,
algunos corrian para lograr su objetivo. Al terminar la actividad se sentaron y mantenian
una gran sonrisa. El instructor uso6 la siguiente analogia: negro= relaciones sin proteccion,
rojo = relaciones riesgosas, azul= relaciones con proteccion. Cuando él dio el significado la
actividad, todos rieron, les parecié gracioso y dijeron “hay mira qué paso por andar
prestando mi hoja o mi pluma”. Cuando descubrieron los resultados de sus acciones y de la
aplicacion de la actividad, pudieron hablar de conductas de riesgo que fue un tema tratado
de manera animada a pesar de su complejidad.

Otro ejemplo de abordaje de temas complejos se realizd cuando el grupo reviso
algunos vicios en el manejo del adolescente. Se eligieron personas del grupo y se les
entregaron 5 palabras o frases que representaban situaciones que debian evitar emplear en
el manejo del adolescente, ellos lo representaron con mimica, el grupo debia adivinar.
Comenzaron a adivinar, mientras ejecutaba la actividad reian. El ejercicio dejaba ver los
tonos de voz y las frases que empleaban cotidianamente, a traveés de la actividad
demostraron como se comportan naturalmente en su trabajo, esto les sirvid para darse
cuenta de lo qué no estaban haciendo bien.

Los participantes justificaron su vision de fortalecimiento de las CIS en los
siguientes comentarios: “conoci un poco mas a mis compafieros y aprendi a ser mas

tolerante con las personas”, “mas cooperacién con los muchachos”, “saber escuchar a los
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demas”, “el trabajo en equipo y la comunicacién”, “existe mas comunicaciony mas
amistad”, “estan mas relajados y dispuestos a cooperar”, “en el turno somos tres y tenemos
establecido una manera de trabajar y es buena, pero si he notado algunos cambios, nos

comunicamos mas”.

4.2 Analisis e interpretacion de los resultados

Tal y como se establecio en el apartado anterior, la informacidn obtenida se analiz6
siguiendo el modelo de suma categorica propuesto por Stake (2007), es decir, se realizé la
interpretacion directa tomando la informacion de los casos estudiados, se hizo un recuento
intuitivo de lo observado y se categorizaron las prioridades. Para la interpretacion final se
tomaron en cuenta las coincidencias y discrepancias entre los casos estudiados, con la
intencion de comprender mejor el fenémeno.

Una vez concluida la revisién de los resultados, se procedi6 a la interpretacion de los
mismos, la informacion presentada se encuentra sustentada en un proceso doble de
triangulacion, en primer lugar se realizé una triangulacién metodoldgica, para detectar las
coincidencias entre las vision de los directores, los participantes, la instructora y las
observaciones del investigador, todos los instrumentos estaban disefiados para poder
compaginarlos y verificar la autenticidad de las respuestas obtenidas en los mismos.

Posteriormente se realiz6 una triangulacion tedrica, donde se contrastaron los
hallazgos con la revisidn de literatura desarrollada en el capitulo 2. Con estos dos procesos
se logré obtener informacion valida y confiable, como parte del proceso de investigacion.
Los hallazgos realizados se presentan a continuacién, aplicando la siguiente estructura:

hallazgo, dato que lo sustenta, teoria y significado.
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El adulto busca que la capacitacién sea préactica, aplicable, le provea de
conocimientos y técnicas novedosas. Esto se detectd en las observaciones, se hizo
mencion a que en las reuniones de organizacion las preguntas de los adultos giraban en
torno al tema a tratar, ademas en los cuestionarios coincidieron en que buscan
conocimientos nuevos Yy técnicas novedosas que puedan aplicar en su trabajo de manera
inmediata. Kwonles (1984, citado por Galbraith & Fouch, 2007) y Hardigham (2001),
establecen que el aprendiz adulto al ser autdbnomo y autodirigido, busca procesos de
aprendizaje que les sean Utiles y practicos. Lo que significa que aunque se trabajo con dos
grupos diferentes los adultos involucrados compartieron la vision y la necesidad.

Un adulto espera que su capacitacion sea entretenida y divertida, lo cual le permita
relajarse y relacionarse mejor. Las personas en sus cuestionarios expresaron que les
gustaron los cursos por las dinamicas empleadas; el instructor apoy6 esta vision
manifestando que a la gente le gusta cuando en el curso hay movilidad; uno de los
directores, al mismo respecto indico, “el adulto nunca deja de ser nifio, siempre va a querer
jugar”. Kirk (1997) establece que los juegos dan vida a la monotonia de los procesos de la
capacitacion, pero que estas actividades deben ser incluidas con una razén clara. Por lo
tanto, el instructor puede lograr procesos entretenidos y divertidos para el adulto, sin
afectar su proceso de aprendizaje.

Es necesario un equilibrio entre la presentacion de conceptos y la aplicacion de
técnicas ladicas y grupales. Situacion observada tanto por el instructor como por los
propios participantes, en la categoria de técnicas ludicas y grupales; el instructor manifestd
que hay que mantener un equilibrio, no todo juego porque la gente se activa demasiado y
pueden no cumplirse los objetivos, se puede ir mezclando, un juego con un tema en

especifico; los participantes apoyando esta mocion en sus cuestionarios respondieron que la
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instructora supo equilibrar entre actividades y exposiciones. El uso de actividades ludicas
permite relajar a la personas (STPS, 2008), sin embargo, debe presentarse de manera
equilibrada y asociada a la temética que se desarrolla (Kirk, 2007). Significa que pueden
incluirse las actividades que se consideren necesarias, siempre que estén vinculadas al
objetivo y que sean oportunas, Sin caer en excesos.

El adulto reconoce la necesidad de trabajar con sus aspectos humanos y su
interrelacion con los demas. En el caso A el director expresé como problematicas “no saben
trabajar en equipo, hay muchas envidias... no interacttan, no se integran, les cuesta mucho
trabajo confiar en el otro... problemas de actitud a veces muestran poco interés”, el director
de la institucion B coincidio al identificar como problematicas: la relacion interpersonal y
la apatia de mejorar su trabajo. Las habilidades humanas son elementos necesarios para
tener un buen desempefio en el trabajo (Takala, Winegar y Kuusela, 2009), son parte del
perfil laboral deseable de los individuos (Harris y Rogers, 2008). Esto significa que la
persona no solo requiere aprender a hacer, sino que también aprender a ser y estar, y la
capacitacion debe procurar enfocarse en ello.

Las técnicas ludicas son Utiles para hacer cierre de temas e incrementar la energia del
grupo. Esto se observé en los casos en la categoria de Técnicas ludicas, en el caso B se
anotd al aplicar el ejercicio “hagan lo que hago o lo que digo” que sirvi6 para que la
instructora elevara la energia del grupo e introducirlos a la siguiente actividad del curso.

El juego estimula al adulto, lo motiva y le permite corroborar su conocimiento (Hernandez,
2008). Por tanto, significa que el instructor puede incluir éste tipo de actividades con el
objetivo de hacer mas dindmico su proceso y mantener activa la atencion del participante.

Emplear técnicas ludicas en el tratamiento de tematicas que generan tensién, permite

al individuo mostrar sus reacciones naturales y comentarios de manera libre y relajada. Esto
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se indico en la categoria de técnicas ludicas, en el caso B se hizo mencién de la actividad de
mimicas con la cual abordaron situaciones que debian evitar en su trabajo, el ejercicio
dejaba ver los tonos de voz y las frases que empleaban cotidianamente, a través de la
actividad demostraron cdmo se comportan naturalmente en su trabajo, esto les sirvio para
darse cuenta de lo qué no estaban haciendo bien. Restrepo, Puche y Pefia (2003) detectaron,
que el tratar temas complejos con la aplicacién de juegos en capacitacion con adultos,
permite la asimilacion de los contenidos con mayor facilidad. Si el disefiador desea abordar
un tema conflictivo desde una perspectiva positiva puede hacerlo por medio de la
aplicacion de una técnica ludica.

Las técnicas ludicas relajan al adulto y favorecen su confianza con el grupo, pero
debe ir de menor a mayor contacto fisico. Esto se observo en frases asociadas a lo que les
gusto del curso, “el desestres, me siento bien en estos momentos, creo que a veces la carga
que traemos encima se manifiesta pero con buenas palabras de algiin compafiero dandote
animos, ya no es pesada”, sin embargo, como indic6 un participante, la persona puede
sentirse incomoda cuando trabaja con personas del sexo opuesto en ejercicio de contacto
corporal. El juego brinda al adulto una oportunidad de disfrute y convivencia (Navarro,
2002), le sirve como experiencia para liberarse de las tensiones. La importancia radica en
que el instructor puede incluir las técnicas ludicas con la intencion de generar mayor
confianza en sus participantes, no obstante debe cuidar que el contacto fisico vaya de
menos a mas para evitar incomodidad en la persona.

Las competencias interpersonales individuales desarrolladas con el uso de técnicas
ladicas fueron: la Automotivacion, la Adaptacion al entorno, el Sentido Etico, la Diversidad
e Interculturalidad. Hallazgo encontrado en las respuestas de los cuestionarios de los

participantes, fue posible leer frases como obtuve: mayor motivacion y concientizacion, me
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senti con la confianza de dar mi opinién ante los demas y convivir con ellos/as, interactué
mas con mis compafieros/as de trabajo, me facilité conocer aquellos aspectos que démino y
los que no a nivel de conocimiento, auto reflexion sobre lo que estoy haciendo en este
momento de mi vida, reconoci que todos somos diferentes y valiosos. Rover (2005)
sugirié que las técnicas ludicas provocan la modificacion de la naturaleza de la
comunicacion y la colaboracién entre las personas. El juego permite que la persona se
reconozca a si misma, se diferencie de los demas y por lo tanto, las acepte como son,
ademas de que genera motivacion para seguir formandose.

Las técnicas ludicas favorecen el desarrollo de las CIS Tratamiento de conflictos y
negociacion, y el Trabajo en equipo. Los participantes manifestaron que las técnicas
ludicas contribuyeron a que expresaran al grupo algo que desde hacia un tiempo tenia ganas
de decir pero no podian, mencionaron como logros “conocer mas a mis compafieros,
aprendi a ser tolerante con las personas”, “saber escuchar”, “trabajo en equipo y
comunicacion”. El juego favorece la vida de las relaciones internas de un grupo (Navarro,
2002), el juego el adulto fomenta la creacion del didlogo, la confianza y la reciprocidad,
atributos necesarios para trabajar en equipo (Gonct y Perone, 2005, citados por Harris
& Daley, 2008). El instructor que desea fortalecer la identidad de un equipo como parte de
los beneficios de la capacitacion, puede implementar técnicas ludicas en su proceso de
instruccion.

Aplicar técnicas grupales al inicio de la capacitacion favorece el conocimiento e
incremento en la confianza del grupo. En los cuestionarios los participantes destacaron que
los beneficios de las técnicas grupales son que a través de estas actividades favorecieron el
nivel de confianza del grupo y la capacidad de ser ellos mismos, esta vision se reforzé con

las observaciones hechas por la investigadora en el caso B en las actividades grupales
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iniciales las personas dejaban de hablar, mientras que cuando hicieron en collage
concluyeron y platicaban entre ellos incluso de temas como la familia. El instructor para
elegir el tipo de técnicas a usar debe conocer es el nivel de madurez del grupo, asi como las
condiciones que le rodean (Morales, 2002). Esto significa que se puede favorecer el
contacto del grupo usando este tipo de técnicas, ademas que a mayor confianza sera mas
efectivo el uso de técnicas grupales.

Al adulto le agradan las técnicas grupales porque con ellas puede interactuar con los
demas y conocerlos, ademas compartir lo que sabe. Dicho hallazgo se fundamenta en las
respuestas de los cuestionarios de los participantes, asociadas a la categoria de técnicas
grupales, indicaron que en las actividades tienen la posibilidad de dar su punto de vista
ante los demas, incluso en sus respuestas sobre los beneficios del curso enunciaron el hecho
de convivir mas con los compafieros y conocerlos mejor. En la técnica grupal el individuo
tiene la oportunidad de compartir ideas, estimular su creatividad, mayor apertura y respecto
hacia lo que piensan los demas (Morales, 2002). El instructor que conoce los principios del
aprendizaje del adulto, reconoce que es fundamental propiciar el intercambio de
experiencias, aspecto que puede lograr incluyendo actividades grupales.

Las actividades grupales permiten al adulto mantenerse activo y ser responsable de su
proceso de aprendizaje. En sus cuestionarios los adultos expresaron que al realizar
actividades en equipos sentian que se les facilité su aprendizaje, algo que destacaron es que
este tipo de métodos dan oportunidad a ser agentes activos en el proceso, en donde tienen la
posibilidad de compartir con los demas y de interactuar, lo cual result6 atractivo. El fin de
la técnica grupal es promover la participacion activa de las personas (Morales, 2002). El

adulto busca obtener un aprendizaje que sea activo, por esa razon sera necesario que el
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capacitador impulse su interés en compartir con los demas, situacion que le generara mayor
motivacidn para seguir actualizandose.

Las técnicas grupales favorecen el desarrollo de la CIS Trabajo en equipo. Las
personas destacaron en sus comentarios haber identificado como beneficios del proceso:
“mas cooperacion con los muchachos”, “saber escuchar a los demas”, “el trabajo en equipo
y la comunicacion”. Aquellas personas que durante su proceso de capacitacion realizan
actividades en grupos, tienden a tener un mejor desempefio como equipo de trabajo (Paiget
y otros, 2009). Esto significa que si el instructor desea impactar la competencia del Trabajo
en equipo debe incluir técnicas grupales entre las actividades de los procesos de
capacitacion de los adultos.

Las técnicas grupales favorecen el desarrollo de la CIS Tratamiento de conflictos y
negociacion. Uno de los participantes menciond en su cuestionario “en el turno somos
tres y tenemos establecido una manera de trabajar y es buena, pero si he notado algunos
cambios, nos comunicamos mas”. Cuando se realizan actividades grupales y las personas
tienen que trabajar en conjunto, desarrollan mayor comunicacién y apoyo mutuo (Paige y
otros, 2009). El instructor que desea fortalecer la capacidad de relacionarse de las personas
como un valor agregado, debe procurar incluir técnicas grupales entre sus actividades del
curso.

Las competencias interpersonales individuales impactadas, por las técnicas grupales,
fueron la Diversidad e interculturalidad, la Adaptacion al entorno, la Automotivacién y el
Sentido Etico. Los comentarios que refuerzan esta vision “me siento mas segura en lo que
me preguntan los nifios, ya que, les puedo contestar”, “en lo personal me sirvié para darme
cuenta que como mama estoy algo mal y me propuse cambiar y lo voy a lograr porque amo

a mis hijos y mi familia”, “reflexionar y pensar sobre mis actividades antes de actuar”, “ver
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las cosas de otra manera”, hallazgos encontrados en los cuestionarios post-curso. La
competencia al ser una construccion social que surge de aprendizajes significativos, se
aprende en el intercambio de experiencias (Ducci, 1997). La persona al interactuar con
otros aprende sobre si misma y sobre el valor de los demas.

El empleo de técnicas ludicas y grupales va a favorecer el desarrollo de competencias
interpersonales sociales e individuales. Esto se indicé en los cuestionarios de los
participantes en la seccion donde indicaron los cambios percibidos en si mismos y los
demas. Una competencia interpersonal hace referencia a las diferentes capacidades que
permite lograr una buena interaccion con las demas personas (Villa y Poblete, 2008). Es
decir, que aplicar este tipo de técnicas no solo permitira hacer un proceso de instruccion
mas atractivo para el adulto, sino que se contribuira al desarrollo de sus CIl y sus CIS.

En el caso de las competencias interpersonales individuales, que como se revisé en el
capitulo 2, son las que estan enfocadas en la capacidades del individuo, se detectd que en
dos de ellas: la Diversidad e interculturalidad, el enriquecimiento personal y cultural; no
aparecieron como elementos impactados, esto posiblemente como consecuencia de la
homogeneidad de los perfiles entre las personas, ya que, no se dio una mezcla de grupos
sociales o étnicos. Por otro lado, la no discriminacion elemento integrado de igual manera a
la Diversidad, no aparecié manifestado de manera explicita, sin embargo, las personas
comprendieron que son diferentes e igual de valiosos.

Otra competencia que no se impacté fue la Capacidad de decision, pues no se
disefiaron elementos relacionados con la toma decisiones; otras dos fueron la Adecuacion y
la Resistencia a la frustracion, es posible considerar que estos tres elementos, son
competencias que deben ser estimuladas de manera directa en la persona, ya que, implica

un grado mayor de analisis para llegar a ser asimiladas por el individuo.
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En el caso de las competencias interpersonales sociales, que pueden ser entendidas
como las habilidades que la persona requiere para relacionarse adecuadamente con los
demas, en su mayoria se vieron impactadas tanto con la aplicacion de actividades ludicas
como grupales, s6lo la asertividad, que consiste en expresar lo que se piensa y siente de
forma respetuosa, honesta y oportuna (competencia perteneciente al Trabajo en Equipo) no
se reporto entre aquellas que fueron impactadas de manera directa, esto responde a que la
asertividad es una habilidad que requiere de un proceso de entrenamiento especial en la
persona, el cual parte del reconocimiento del estilo de comunicacion que se emplea,
elemento que no estuvo estrechamente vinculado al tipo de actividades que se realizaron.

La informacién obtenida y presentada en este capitulo adquiere su validez y
confiabilidad metodoldgica, de acuerdo con Stake (2007) al hacer una interpretacion
adecuada y logica del significado de las mediciones. Antes de presentar los resultados y su
analisis, se compararon los dos casos estudiados, se revisaron las coincidencias y
discrepancias entre las respuestas obtenidas en los diversos instrumentos aplicados y se
contrast6 contra lo que la teoria establecia, este proceso se conocer como triangulacion de
la informacion.

En conclusion en este capitulo se presentaron los resultados obtenidos en la
aplicacion de los diversos instrumentos disefiados para la recoleccién de informacion. Para
la presentacion de los mismos se expuso en primer lugar el caso de la Institucion Ay
posteriormente el caso de la Institucién B, en cada uno se mostro la informacion por
categorias partiendo del andlisis de proceso de aprendizaje del adulto, al cual le interesaban
los temas Utiles, aplicables y practicos. Después se revisaron las técnicas lidicas como las

grupales, los momentos adecuados de aplicacidn, el por qué son atractivas y cuales
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competencias interpersonales favorecen. Las técnicas ludicas tienden a favorecer méas las
competencias individuales, mientras que las técnicas grupales las competencias sociales.
Como ultimos dos aspectos se hizo una revisién general acerca de las competencias
que se vieron fortalecidas con el proceso de capacitacion, se encontré que tanto las
competencias interpersonales individuales como las sociales se benefician, no obstante, en
el caso de las individuales aunque impacta las cuatro principales categorias, no involucra
todos los indicadores. Por otro lado, las competencias sociales se ven beneficiadas a
excepcion de la asertividad, que no aparecio referida en ningiin momento dentro de la

investigacion.
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Capitulo 5. Discusion, conclusiones y recomendaciones

En este quinto capitulo se presenta el analisis acerca del cumplimiento de los
objetivos y la pregunta de la investigacion planteada al inicio del estudio. Posteriormente se
exponen las conclusiones a la que el investigador llegd después de haber examinado la
informacidn generada. Finalmente se proponen algunas recomendaciones a los
administradores de la capacitacion y se presentan ideas para realizar futuras investigaciones

que pueden profundizar o nutrir los hallazgos.

5.1 Discusién y conclusiones

Las organizaciones por medio de la capacitacion buscan mejorar el desempefio
laboral de las personas, no sélo a nivel de conocimientos y habilidades para el trabajo, sino
también en competencias que les permitan mejorar sus relaciones interpersonales; por esta
razon la presente investigacion fue disefiada con el objeto de determinar el impacto que el
empleo de una metodologia de instruccidn puede tener en el desarrollo de las competencias
interpersonales del individuo. El planteamiento del problema de investigacion del estudio
fue presentado a través de la pregunta: ¢cuales fueron las competencias interpersonales que
se desarrollaron a través de procesos de capacitacion para adultos utilizando un método de
instruccién basado en la implementacion de técnicas ludicas y grupales? Es decir, lo que se
pretendi6 fue determinar aquellas competencias que se desarrollaron o fortalecieron en un
proceso de capacitacién donde no se buscaba estimularlas de manera directa a través de la
tematica abordada, sino surgiendo como resultado de la aplicacién de una metodologia de

instruccion.
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El objetivo general de la investigacién planteaba la posibilidad de evaluar las
competencias interpersonales desarrolladas en un proceso innovador de capacitacion que
incluy6 actividades ludicas y grupales. Para alcanzar dicho objetivo se trabajo con tres
objetivos especificos. El primero de ellos buscaba determinar qué competencias
interpersonales desarroll6 un adulto al participar en un proceso de capacitacion innovador
el cual se fundamenta en una metodologia que aplica técnicas ludicas y grupales.

De acuerdo con los hallazgos las competencias interpersonales que se desarrollaron se
encuentran en dos niveles, competencias individuales y competencias sociales. A nivel de
competencias individuales, se impact6 de manera directa la capacidad de Adaptacion al
entorno, ésta permite que las personas interactten con los demas y auto gestione sus
propios procesos. Otra competencia desarrollada fue el Sentido Etico, ya que, la persona
fue capaz de reconocer sus saberes, cuanto domina o no un tema; reflexiond sobre su
honestidad personal y su congruencia. La Automotivacion, fue otra competencia que se
fomento, ya que, los adultos salen de los procesos de capacitacion llenos de motivacion,
pues autoanalizan su situacion personal; el haber aprendido les da seguridad, ademas que
surge en ellos un genuino interés por seguir formandose, es decir, perseverancia al futuro;
otra de las ventajas es que mejoran su estado de animo. La persona se identifica como
diferente de los demas, al igual que reconoce el valor da cada individuo, aspecto
perteneciente a la competencia Diversidad e Interculturalidad.

Respecto de las competencias sociales, las que se impactaron directamente por el
tipo de técnicas empleadas fueron el Tratamiento de Conflictos y Negociacion, esas
competencias permiten a la persona confrontar situaciones o temas que le generan tension,
también permiten establecer con mayor facilidad sus relaciones interpersonales y buscar

nuevas alternativas a las situaciones problematicas que se le presentan. El trabajo en
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equipo, fue una de las competencias mas mencionadas en los casos estudiados, las personas
manifestaron mejoras en su clima laboral, reflexionaron sobre el estilo de comunicacion
que emplean y cambid la vision que tenia de las demas personas y por lo tanto, del trabajo
en equipo. Finalmente la Comunicacion, en especifico asociada a su capacidad de escuchar
fue destacada como uno de los cambios observados tanto a nivel personal como en los
comparieros.

Por lo tanto, el empleo de técnicas ludicas y grupales si favorece el desarrollo de
competencias interpersonales individuales y sociales en el adulto. No obstante, las
competencias individuales del Enriquecimiento personal y cultural, y la no Discriminacién,
que son parte de la Diversidad e Interculturalidad; ademas de la Decision, Adecuacion y
Resistencia a la Frustracién de la Adaptacion al entorno, no se desarrollaron por medio de
la aplicacién de estas técnicas, esto como consecuencia de que los grupos eran homogéneos
y las situaciones planteadas en las actividades no favorecieron que la persona fortalecieran
dichas competencias.

Para que el individuo fortalezca estos aspectos la capacitacion debe estar orientada
deliberadamente a estimularlas. Tal es el caso de la Asertividad, que es una competencia
interpersonal social, ésta tampoco aparecio referida por las personas, esto porque para el
desarrollo de dicha competencia se requiere un entrenamiento especial y especifico
orientado a su estimulacion.

Ademas del objetivo general, dentro de los planteamientos iniciales de la
investigacion, se indicé como objetivo especifico el poder determinar como se
desarrollaron las competencias identificadas entre los adultos. Lo que se encontro es que el
aplicar técnicas ludicas y grupales favorece el desarrollo de las competencias sin necesidad

de que sea un objetivo de aprendizaje planteado de manera consciente por el instructor, ya
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que, se trabajaron con temas como la Sexualidad Infantil y el Manejo del Adolescente, las
tematicas estaban orientadas a nutrir a nivel de conocimientos y habilidades de atencién a
menores. Tal y como establece Ducci (1997), las competencias pueden ser aprendidas de
manera inconsciente, ya que, las personas llegaron al evento de capacitacién con la sola
intencién de aprender técnicas Utiles para su trabajo, sin pensar en el impacto que el tipo de
actividades tendria en sus competencias interpersonales.

Lo anterior permite establecer que puede ser recomendable que las organizaciones
procuren verificar que en sus proceso de capacitacion presenciales los instructores incluyan
técnicas grupales y ludicas, de modo tal, que la institucién obtenga un doble beneficio, por
un lado el fortalecimiento de los conocimientos y habilidades de los individuos en
actividades laborales especificas, y por el otro, en el desarrollo y fortalecimiento de las
competencias interpersonales, las cuales se traducirdn en una mejora de las relaciones entre
los trabajadores y del clima laboral.

Como tercer objetivo especifico en la investigacion, se busco establecer los
beneficios que el adulto identifica al participar en determinado tipo de técnicas sean
ludicas o grupales. Los adultos indicaron como beneficios de participar en técnicas ludicas
durante un proceso de capacitacion:

e Relajarse del estrés de la rutina, ya que, realizan actividades que generalmente
durante el trabajo no aplican.

e Aprender mejor, pues el proceso se hace mas agradable y menos aburrido.

e Reflexionar sobre lo que es como persona y cdmo se siente, pues el espacio de la
capacitacion representa un momento adecuado en el que se hace consciente de si

misma.
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e Mejorar su estado de animo, porque tiene mayor seguridad acerca de sus

conocimientos y habilidades.

e [Fortalecer su autoestima, pues independientemente de adquirir nuevos

conocimientos o habilidades siente que le produce un crecimiento personal.

e Fortalece su comunicacion con los demas, pues interacta con personas a un

nivel de mayor confianza y fuera de cuestiones laborales.

e (Genera mayor comparfierismo en las personas, ya que tiene la posibilidad de

conocerse mejor.
e Mejora su trabajo en equipo Yy sus relaciones interpersonales.
En el caso de las técnicas grupales disefiadas para generar una mayor actividad e
interaccién entre los individuos; entre los beneficios que el adulto identifico al participar
en ellas durante un curso de capacitacién estan:
e [Fortalecimiento del trabajo en equipo, visualizan la importancia de cada persona,
ademas que en las actividades puede ver si funcionan realmente como un equipo.

e Mayor convivencia entre ellos, se genera un clima que favorece su interaccion.

e Fomenta la colaboracidn, pues se requiere del apoyo de todos para cumplir con
las actividades.

e Ponen en préctica las habilidades de comunicacion, es necesario generar
acuerdos.

e Mayor confianza entre ellos.

De acuerdo con esto, el adulto indico que en los procesos de capacitacion

independientemente de haber obtenido los conocimientos o herramientas Utiles para su
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trabajo, el método de instruccion empleado para capacitarle genera en ellos una serie de
beneficios adicionales que le son Gtiles a nivel personal y laboral.

Al inicio del estudio se establecié como supuesto de investigacion que el aplicar
técnicas ladicas y grupales en los procesos de capacitacion de los adultos favoreceria el
desarrollo, tanto de competencias interpersonales individuales como sociales. Por lo tanto,
después de haber analizado los resultados obtenidos es posible establecer que las
competencias interpersonales si pueden desarrollarse a través de este tipo de técnicas, ya
que, las personas manifestaron cambios en si mismos y en sus comparieros, los cuales no
s6lo se dieron a nivel de conocimientos y habilidades, sino respecto a su crecimiento
personal.

No obstante, competencias como el enriquecimiento personal y cultural, la no
discriminacion, la capacidad de decision, la adecuacion y resistencia a la frustracion, asi
como la asertividad no aparecieron reflejadas en la investigacion. En el estudio se identifico
una mayor confianza, comunicacién y mejor interaccion de trabajo en equipo en sus lugares
de trabajo, también a través de sus expresiones en la recoleccidn de datos se identificaron
otros aspectos como la motivacién a seguir formandose, el reconocimiento de su
individualidad y el valor como persona y trabajador.

La principal aportacion que se hace a la Capacitacion Corporativa a partir de esta
investigacion, es que el implementar una metodologia de instruccién basada en la
aplicacion de técnicas ludicas y grupales en los procesos de capacitacion presenciales va a
contribuir con las organizaciones para que las personas no sélo adquieran conocimientos
y habilidades para el trabajo, sino que igual se fortaleceran sus competencias
interpersonales individuales y sociales de modo tal que tengan competencias para el trabajo

y la vida, esto puede traducirse en una mejora en el clima laboral y en las relaciones
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humanas. Por lo tanto, las unidades o areas responsables de la imparticion de la
capacitacion, si tienen por objetivo fortalecer las competencias interpersonales de sus
trabajadores, deben procurar incluir técnicas ludicas y grupales en sus procesos de
capacitacion presencial, dando un valor adicional a la formacion en el trabajo.

Otros hallazgos asociados encontrado en la investigacion fueron:

e Se logr6 un incremento en la asimilacion de contenidos por parte de los
participantes de ambos casos. Aunque el aprendizaje se indicd como un beneficio
tanto de las técnicas ludicas como grupales, no fue posible distinguir entre el
impacto de una u otras para determinar si hay alguna diferencia significativa. No
obstante, si fue posible observar una mejora en el promedio grupal del grupo. En el
caso A (ver Apéndice 9) en la evaluacion inicial obtuvieron un puntaje de 4.6
mientras al final del proceso lograron un 6.5. Para el Caso B (ver Apéndice 10) A
la nota inicial obtenida fue de 7.6 y un promedio final de 9.3, esto permitié
evidenciar que el adulto si logra un mayor nivel de dominio de los conceptos.

e El instructor debe procurar que exista un equilibrio entre técnicas ludicas y grupales,
y el contenido, es decir, debe intercalar actividades de este tipo, con técnica
expositiva, ejercicios escritos u otros recursos, de modo que evite caer s6lo en la
diversion sin aprendizaje.

e La aplicacion de técnicas ludicas permite hacer cierre de temas y disponer al grupo
para iniciar una nueva seccion o tema del curso.

e Cuando las emociones o el animo del grupo estan lentos o negativos, aplicar una

técnica ladica permitira incrementar la vitalidad de la dindmica del grupo.
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e La aplicacion de las técnicas ludicas debe ir de menor a mayor contacto fisico entre
los participantes, ya que, se requiere que sientan mayor confianza entre ellos.

e Las técnicas grupales, van a favorecer el conocimiento entre las personas y la
confianza entre ellos, por lo tanto, las primeras actividades grupales deben ser
sobre situaciones sencillas como establecer reglas o expectativas del curso, hasta

lograr la confianza y plantear actividades de mayor analisis.

5.2 Recomendaciones

A partir de las conclusiones es posible establecer como recomendacién para las
Areas del Sector Publico del Estado de Campeche, que fungen como administradores de la
capacitacion, que promover los cursos cerrados enfocados al personal de una sola
institucion, puede favorecer el desarrollo de las competencias interpersonales, y que
también pueden incidir favorablemente en el clima laboral, ya que, las personas
profundizan en el conocimiento de sus comparfieras y comparieros.

Ademas sera recomendable que procuren incluir en los procesos de capacitacion
presenciales técnicas ludicas y grupales, que les permitan ofrecer servicios de capacitacion
atractivos para el adulto y en los cuales como beneficio adicional a la adquisicion de
conocimientos y habilidades especificas, se desarrollen y fortalezcan las competencias
interpersonales.

De igual modo, las conclusiones generadas llevan a la oportunidad de plantear
nuevas interrogantes. Una posible interrogante seria explorar la posibilidad para determinar
qué beneficios a nivel de conocimientos y transferibilidad del aprendizaje se genera al
capacitar al personal con este tipo de técnicas. Otro es el caso de determinar si a través de

las metodologias empleadas en la actualidad en la capacitacion para los adultos, como es el
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caso del e-learning es posible desarrollar competencias interpersonales y cuales pueden ser.
Ademas podria evaluarse como fortalecer las competencias ya desarrolladas en el proceso
de capacitacion, para evitar que los trabajadores reincidan en la apatia y conflictos
interpersonales.

A través de la revision de este Gltimo capitulo, se analizé el cumplimiento de los
objetivos y la pregunta planteada al inicio del estudio, asi como el nivel de cumplimiento
del supuesto de investigacion. Se lleg6 a la conclusién de que el implementar un método de
instruccion basado en la aplicacion de técnicas ludicas y grupales, va a desarrollar
competencias interpersonales, individuales y sociales en el adulto, de tal modo que pueda
mejorar sus interrelaciones en el trabajo. Finalmente se presentaron algunas alternativas de
investigacion que pueden profundizar o reorientar la investigacion hacia la busqueda de

nuevos datos que nutran el &mbito cientifico de la Capacitacion Corporativa.
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Apéndice 1. Formato de consentimiento informado para participantes

Consentimiento informado

(Lugar y fecha)
A quien corresponda:

La Escuela de Graduados en Educacion de la Universidad Virtual del Instituto Tecnoldgico
de Estudios Superiores de Monterrey extiende una cordial invitacion a usted para participar
en la investigacion titulada “Innovacién en procesos de capacitacioén con actividades
ludicas y grupales para desarrollar competencias interpersonales”, que se desarrolla para
obtener el grado de Maestria en Tecnologia Educativa con Acentuacion en Capacitacion
Corporativa.

Este estudio pretende evaluar si la aplicacion de actividades ludicas y grupales en los
procesos de capacitacion influye en el desarrollo de competencias interpersonal en el
adulto.

Si usted decide colaborar con la investigacion, debera participar en un proceso de
capacitacion que tendréd una duracion de 10 horas el cual serd impartido en dos sesiones de
5 horas cada una y posterior al curso participar en la aplicacion de un cuestionario de
manera personal, que requerira de 25 minutos. El principal beneficio que usted recibe es
obtener conocimientos y habilidades durante el curso que le seran de gran utilidad en su
area de trabajo.

Por igual se solicita su autorizacion para tomar fotografias y hacer grabaciones de audio y
video de las sesiones. Cabe destacar que no se emplearan nombres personales, ni imagenes
que comprometan su integridad, ademas que toda la informacion que nos facilite seré de
caracter confidencial, y serd usada Unicamente con fines de investigacion, siguiendo los
lineamientos de la ética profesional.

Para dar a conocer su respuesta indiquela colocando una v en el casillero correspondiente:

Si deseo participar en el estudio ( ) No deseo participar en el estudio ()
Gracias por su colaboracién.

Nombre y firma
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Apéndice 2. Formato de consentimiento informado para directores

Consentimiento informado

(Lugar y fecha)
A quien corresponda:

La Escuela de Graduados en Educacion de la Universidad Virtual del Instituto Tecnoldgico
de Estudios Superiores de Monterrey extiende una cordial invitacion a usted para participar
en la investigacion titulada “Innovacidn en procesos de capacitacién con actividades
ludicas y grupales para desarrollar competencias interpersonales”, que se desarrolla para
obtener el grado de Maestria en Tecnologia Educativa con Acentuacion en Capacitacion
Corporativa.

Este estudio pretende evaluar si la aplicacion de actividades ludicas y grupales en los
procesos de capacitacion influye en el desarrollo de competencias interpersonal en el
adulto.

Si usted decide que la dependencia que usted dirige desea colaborar con la investigacion.
Se requerira de los siguientes aspectos:

1. Colaborar en una entrevista inicial antes del curso, que serd programada de acuerdo
a sus especificaciones, la cual tendrd una duracion de entre 30 y 60 minutos.

2. Autorizar la asistencia del personal de su dependencia a un proceso de capacitacion
que tendrd una duracion de 10 horas el cual serd impartido en dos sesiones de 5
horas cada una.

3. Permitir el acceso posterior al curso para aplicar un cuestionario individual a las
personas que asistieron al proceso de formacidn para el cual se requerira de invertir
30 minutos.

4. Colaborar en una entrevista final, que sera programada una semana después de
concluido el curso, de acuerdo a sus especificaciones, la cual tendra una duracién de
entre 30 y 60 minutos.

El principal beneficio que recibe su institucion es que su personal obtendra conocimientos
y habilidades durante el curso que le seran de gran utilidad en su area de trabajo. Ademas
que podra evaluar el impacto que los procesos de capacitacion tienen sobre su dependencia.
Ademas se solicita su autorizacién para hacer grabaciones de audio de la entrevistas con la
intencion de mantener lo mas fiel posible la informacién. Cabe destacar que no se
emplearan nombres personales, ni expresiones que comprometan su integridad, ademas
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que toda la informacidn que nos facilite sera de caracter confidencial, y sera usada
unicamente con fines de investigacion, siguiendo los lineamientos de la ética profesional.
Para dar a conocer su respuesta indiquela colocando una v en el casillero correspondiente:

Si deseo participar en el estudio ( ) No deseo participar en el estudio ()

Gracias por su colaboracién.

Nombre y firma
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Apéndice 3. Formato de guia para entrevista inicial para directores

Guia de entrevista inicial semiestructurada para directores

Fecha: Hora:

Lugar:

Entrevistador/a:

Datos del entrevistado/a:

Nombre:

Sexo:

Edad:

Formacidn profesional:
Puesto:

Antigliedad en la institucién:

I

Introduccién

La presente entrevista tiene por objetivo recoger informacion que brinde un panorama
general de como se seleccionan los procesos de capacitacion; cuales son las principales
necesidades de capacitacion que se manifiestan en los colaboradores dentro del area de
trabajo y de qué manera es percibida la capacitacion por los directores.

Es importante destacar que toda la informacion que se proporcione es de caracter
confidencial y, sera tratada de forma ética para fines exclusivos de investigacion. Se le
reitera que se presentara la informacién de forma totalmente andnima, en caso de requerir
alguna sefializacion especial, se afiadird un seudonimo para el uso de la informacion. Se
estima un tiempo aproximado de 60 minutos para la aplicacion de la entrevista.

Preguntas guia:

1. Como primer punto a abordar, ;por qué considera a usted que deba capacitarse a la
gente? ¢Cuales son los beneficios de la capacitacion?

2. ¢Como determina su institucion las necesidades de capacitacion de sus
trabajadores?

3. ¢De qué manera selecciona a los proveedores que le brindaran los servicios de
capacitacion?

4. A traveés de la capacitacion buscan atenderse deficiencias en el desempefio de los
colaboradores, ;cuales considera usted son las principales deficiencias o
problematicas de su personal?

152



5. Consideran que existen dificultades personales dentro de sus trabajadores ¢Cuéles
SON Mas comunes?

6. En su equipo de trabajo, ¢existen deficiencias a nivel de relaciones interpersonales?
¢Cuéles considera que son dichas deficiencias?

7. De acuerdo a su percepcion, ¢cuales considera usted son los elementos que
impulsan a las personas a decidir en qué cursos deseas participar?

8. Una vez concluidos los procesos de capacitacion, ¢cémo evalla su institucion el
impacto que tuvo ésta en el desempefio de la persona?

9. Respecto a su experiencia como participante de cursos, ¢qué aspectos considera que
fortalecen el aplicar técnicas ludicas y grupales con los adultos?

10. ¢Considera que las competencias interpersonales pueden ser fortalecidas en los
cursos cuando se trabaja con técnicas ludicas y grupales? ;De qué forma se
fortalecen?

11. Finalmente, ¢qué expectativas tienen de la imparticion del curso programado para
su personal?

Observaciones:
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Apéndice 4. Formato de guia para entrevista inicial para instructor

Guia de entrevista inicial semiestructurada para instructor

Fecha: Hora:

Lugar:

Entrevistador/a:

Datos del entrevistado/a:

Nombre:

Sexo:

Edad:

Formacidn profesional:
Puesto:

Antigliedad en la institucién:

o ks wh e

Introduccién

La presente entrevista tiene por objetivo recoger informacion que brinde un panorama
acerca de los resultados que el instructor espera obtener del proceso de capacitacion, asi
como determinar los elementos que toma en cuenta al momento de disefiar un curso y
seleccionar las actividades a aplicar.

Es importante destacar que toda la informacion que se proporcione es de caracter
confidencial y sera tratada de forma ética, para fines exclusivos de investigacion. Se le
reitera que se presentara la informacién de forma totalmente andnima, en caso de requerir
alguna sefializacion especial, se afiadird un seudonimo para el uso de la informacion. Se
estima un tiempo aproximado de 60 minutos para la aplicacion de la entrevista.

Preguntas guia:

1. Como primer punto a abordar, ;por qué considera a usted que deba capacitarse a la
gente? ¢Cuales son los beneficios de la capacitacion?

2. ¢Qué aspectos considera usted como basicos para hacer el disefio de un curso?

3. De acuerdo a su experiencia, ¢qué es lo que buscan los adultos en un proceso de
capacitacion?

4. (Qué estrategias emplea usted para asegurar que el adulto aprenda durante el
proceso de capacitacion?

5. Conforme a su experiencia, ¢cuales cree que son las técnicas mas atractivas para los
adultos que asisten a capacitacion?
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6. ¢En qué ocasiones suele usted emplear o incluir técnicas ladicas y grupales con los
adultos?

7. ¢Como sabe cual es el momento adecuado para aplicar una técnica ludica o grupal?

8. Al incluir técnicas ludicas y grupales en sus disefios, ¢cual es la finalidad que usted
persigue?

9. ¢Qué competencias considera usted que se ven fortalecidas en la persona cuando
participa en actividades ludicas y grupales?

10. De las llamadas competencias interpersonales que pueden ser individuales y
colectivas, ¢de qué forma y cuales considera que pueden fortalecerse en la persona
mediante la aplicacién de técnicas ludicas y grupales?

11. ;Considera que las competencias interpersonales pueden ser fortalecidas en los
cursos cuando se trabaja con técnicas ludicas y grupales? ;De qué forma se
fortalecen?

12. Finalmente, ¢cuales son los resultados que usted espera obtener con el disefio de
SUS Cursos?

Observaciones:
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Apéndice 5. Formato de cuestionario para participantes

Cuestionario

La Escuela de Graduados en Educacion de la Universidad Virtual del Tecnoldgico de
Monterrey le agradece por participar en la investigacion titulada “Innovacion en
procesos de capacitacion con actividades ludicas y grupales para desarrollar
competencias interpersonales”, que se desarrolla para obtener el grado de Maestria en
Tecnologia Educativa con Acentuacién en Capacitacion Corporativa.

Este estudio pretende evaluar si la aplicacion de actividades ludicas y grupales en los
procesos de capacitacion influye en el desarrollo de competencias interpersonal en el
adulto.

Solicitamos de la manera mas atenta que contribuya con la investigacién respondiendo
el presente cuestionario, que tiene por objetivo recoger sus impresiones sobre el proceso
de capacitacion en el que participd en dias pasados. Le recordamos que no hay
respuestas ni buenas o malas, lo que nos interesa es conocer su opinion, por lo que es
importante que responda la totalidad de los reactivos que se le presentan. La informacién
que usted nos proporcione seré totalmente confidencial y se empleara con fines de
investigacion. El tiempo estimado de resolucion para el cuestionario es de 25 minutos.

INSTRUCCIONES:
Favor de responder siguiendo las indicaciones que se le presentan en cada grupo
pregunta.

l. En las siguientes preguntas marque con una X su respuesta y complete segin

sea el caso.
7. Sexo: Hombre [ | Mujer | |
8. Edad:
9. Dependencia a la que pertenece:
10.  Area:

11.  Antigiedad en la institucion:
12. Seleccione el Gltimo nivel académico obtenido:
Nivel Concluida | No concluida

Primaria
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Secundaria
Bachillerato
Carrera Técnica
Licenciatura
Maestria
Doctorado
Otro(especifique):

13. Anteriormente habia participado en procesos de capacitacion.

Si | | ¢En qué curso o tema?: No [ ]

14. ;Cuando fue la ultima vez que se capacito?

Hace menos Entre 2 y 4 meses Entre5y6 Hace un afio
de un mes meses

Mas de dos | | Otro(especifique):
anos

1. De las siguientes preguntas selecciones colocando una X en una o varias de
las opciones que expresen mejor su opinion. Recuerde que puede
seleccionar todas las opciones que requiera.

15. Cuando usted va a asistir a un curso, ¢qué es lo que busca?

Conocer personas Aprende méas sobre mi mismo/a

Faltar al trabajo

Conocimiento nuevos Técnicas nuevas de trabajo
Temas novedosos

Reforzar lo que sé hacer Temas aplicables

16. ¢Qué le impulsa a decidir qué curso tomar?

La fecha en que se imparte El horario y la duracion @

El tema que se trata El instructor que lo impartira
Que se relacione con mi trabajo Que digan que sera practico y
dindmico
La institucion que lo promueve Nada en especifico

17. ;{Qué elementos considera necesarios para facilitar su aprendizaje en los cursos?

Exposiciones claras H Tener un manual del curso

Que hayan diapositivas Que se apliquen juegos
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18.

19.

20.

21.

Practicas en el curso Actividades en equipo
Ejercicios escritos Andlisis de lecturas
Revision de videos Que marguen tareas

Formales Aplicables
Practicos Entretenidos
Divertidos Tebricos

¢Cbmo espera que sean los cursos?

Entre las siguientes actividades que se realizaron en el curso al que asistio, ¢cuales
considera mas atractivas?
Exposicion Juegos de mesa
Actividades en equipo Sociodrama o Sketch
Juegos o dindmicas Ejercicios escritos
Técnicas de reflexién Ejercicios préacticos
De las técnicas aplicadas en el curso al que asistio, ¢cudles les fueron mas comodas?
Exposicion Juegos de mesa
Actividades en equipo Sociodrama o Sketch
Juegos o dindmicas Ejercicios escritos
Técnicas de reflexién Ejercicios préacticos

Responda brevemente las siguientes preguntas, tomando como referencia su
experiencia y reflexiones adquiridas durante el curso en el que participé:

Para responder tenga en cuenta la siguiente informacion:

Las actividades ludicas son aquellas en las que se utiliza el juego como fundamento,
mientras que las llamadas actividades grupales, son aquellas en las que se organizan
en equipo y comparte experiencia con sus comparieros.

Durante el curso, ¢cuando fue atractivo participar en actividades ludicas (como se
quema la papa, la cancién de “estas son mi manos”, el arbol de la sabiduria, el
moldear el cuerpo con plastilina y dibujar con pinturas dactilares)?
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22. Durante el curso, ¢cuando fue atractivo participar en actividades grupales (como
fueron armar el teatro guifiol, analizar el cuestionario para hablar de abuso con los
nifios, el disefio del manual de prevencién)?

23. Durante el curso, ¢se sintidé incbmodo/a con alguna actividad?, ;qué es lo que le
generd incomodidad en la actividad?

24. De acuerdo en su experiencia del curso, ¢en qué momento consider6 acertado que se
aplicaran actividades ludicas?

25. De acuerdo en su experiencia del curso, ;en qué momento considerd acertado que se
aplicaran actividades grupales?

26. De acuerdo a su experiencia, ¢qué aspectos de su persona pudo reforzar al participar
en las actividades del curso?

IV.  De las siguientes afirmaciones seleccione con una X en todos aquellas que
fueron desarrolladas o fortalecidas por las actividades ludicas que se
aplicaron en el curso (con actividades como se quema la papa, la cancién de
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“estas son mi manos”, el arbol de la sabiduria, el moldear el cuerpo con
plastilina y dibujar con pinturas dactilares).

27. | Motivacion para seguir formandome.

28. | Autorreflexion sobre lo que estoy haciendo en este momento de
mi vida.

29. | Modificacién de la visidn sobre mi mismo/a.

30. | Se ampli6 mi visidn acerca de lo que son los demas.

31. | Me hizo sentir mas seguro/a de mi mismo/a.

32. | Me senti con la confianza de dar mi opinion ante los demas y
convivir con ellos/as.

33. | Mejor6 mi &nimo, me senti mejor.

34. | Reconoci que todos somos diferentes y valiosos.

35. | Interactué mas con mis compafieros/as de trabajo.

36. | Me hizo sentir que tomar decisiones es facil.

37. | Me permitié reconocer aspectos de mi, que me costaban trabajo.

38. | Me hicieron reflexionar sobre la congruencia en mi mismo/a.

39. | Considero que contribuyd con mi honestidad.

40. | Me facilito el reconocer aquellos aspectos que démino y los que
no a nivel de conocimientos.

41. | Me ayuda a descubrir que necesito mejorar mi capacidad de
escuchar.

42. | Me ayuda a darme cuenta de como me comunico con los demas.

43. | Descubri nuevas formas de comunicarme con los demas.

44. | Pude expresar ante el grupo algo que desde hacia tiempo tenia
ganas de decir, pero no podia.

45. | Mejoraron mis relaciones con los/as compafieros/as.

46. | Mejor6 mi trabajo en equipo.

47. | Considero que ninguno de los aspectos anteriores se fortalecié en
mi.

De las siguientes afirmaciones seleccione con una X en todos aquellas que
fueron desarrolladas o fortalecidas por las actividades grupales que se
aplicaron en el curso (como fueron armar el teatro guifiol, analizar el
cuestionario para hablar de abuso con los nifios, el disefio del manual de
prevencion).

48. | Motivacion para seguir formandome.

49. | Autorreflexidn sobre lo que estoy haciendo en este momento de
mi vida.

50. | Modificacién de la visién sobre mi mismo/a.

51. | Se ampli6 mi vision acerca de lo que son los demas.
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52.

Me hizo sentir mas seguro/a de mi mismo/a.

53.

Me senti con la confianza de dar mi opinion ante los demas y
convivir con ellos/as.

54.

Mejoré mi animo, me senti mejor.

55.

Reconoci que todos somos diferentes y valiosos.

56.

Interactué mas con mis comparieros/as de trabajo.

57,

Me hizo sentir que tomar decisiones es facil.

58.

Me permitid reconocer aspectos de mi, que me costaban trabajo.

59.

Me hicieron reflexionar sobre la congruencia en mi mismo/a.

60.

Considero que contribuy6 con mi honestidad.

61.

Me facilité el reconocer aquellos aspectos que domino y los que
no a nivel de conocimientos.

62.

Me ayuda a descubrir que necesito mejorar mi capacidad de
escuchar.

63.

Me ayuda a darme cuenta de cbmo me comunico con los demas.

64.

Descubri nuevas formas de comunicarme con los demas.

65.

Pude expresar ante el grupo algo que desde hacia tiempo tenia
ganas de decir, pero no podia.

66.

Mejoraron mis relaciones con los/as comparfieros/as.

67.

Mejord mi trabajo en equipo.

68.

Considero que ninguno de los aspectos anteriores se fortalecié en
mi.

V1.Responde de acuerdo a tus reflexiones.

69. ¢Cuales son los principales cambios que has observado en ti mismo/a después de

haber participado en el curso?

70. ¢Cuales son los principales cambios que he observado en mis compafieros/as de

trabajo después de haber participado en el curso?

iGracias por su colaboracién!
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Apéndice 6. Formato de guia para entrevista final para directores

Guia de entrevista final semiestructurada para directores

Fecha: Hora:

Lugar:

Entrevistador/a:

Datos del entrevistado/a:

Nombre:

Sexo:

Edad:

Formacidn profesional:
Puesto:

Antigliedad en la institucién:

I

Introduccién

La presente entrevista tiene por objetivo recoger informacion que brinde un
panorama general acerca del comportamiento de sus colaboradores después de la
implementacién del proceso de capacitacion, el objetivo es establecer si se perciben o
no cambios en las personas a nivel de competencias interpersonales.

Es importante destacar que toda la informacion que se proporcione es de caracter
confidencial y, sera tratada de forma ética para fines exclusivos de investigacion. Se le
reitera que se presentara la informacion de forma totalmente andnima, en caso de
requerir alguna sefalizacion especial, se afiadird un seudénimo para el uso de la
informacién. Se estima un tiempo aproximado de 60 minutos para la aplicacion de la
entrevista.

Preguntas guia:

1. Después de realizado el proceso de capacitacion, ¢usted ha notado cambios en su
personal? ;Cuales son los cambios que ha percibido?

2. Desde su perspectiva, ¢cudles considera que son los beneficios mas importantes
que las personas obtuvieron del proceso de capacitacion?

3. ¢Ha notado cambios que sean representativos para usted en el nivel de
motivacion de sus colaboradores? ;Cémo se manifiestan esos cambios?
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4. Laseguridad personal se encuentra estrechamente vinculada con la autoestima de
la persona ¢Considera que existen actualmente modificaciones en la seguridad de
su personal como consecuencia del curso en el que participaron? ¢;Qué le lleva a
pensar esto?

5. En el campo de las relaciones interpersonales entre sus colaboradores, ¢qué
cambios ha podido observar posteriores a la imparticion del curso?

6. De acuerdo a su perspectiva, ¢cdmo es el estado de animo de sus colaboradores
ahora que han tenido oportunidad de interactuar entre ellos en un contexto
diferente a lo cotidiano?

7. ¢Como considera que se modificd la comunicacion entre sus colaboradores a
partir de la experiencia que tuvieron de capacitacion?

8. ¢De qué manera el curso impact6 el trabajo en equipo de los colaboradores?

9. En conclusion para usted, ¢cudles son los beneficios més significativos de haber
permitido que sus colaboradores asistieran al proceso de capacitacion?

Observaciones:
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Apéndice 7. Formato de guia para entrevista final para instructor

Guia de entrevista final semiestructurada para instructor

Fecha: Hora:

Lugar:

Entrevistador/a:

Datos del entrevistado/a:

Nombre:

Sexo:

Edad:

Formacidn profesional:
Puesto:

Antigliedad en la institucién:

o U~ wh e

Introduccién

La presente entrevista tiene por objetivo recoger informacion que permita conocer
cuales fueron los resultados que el instructor percibe que se generaron en la capacitacion
con el grupo de trabajo.

Es importante destacar que toda la informacion que se proporcione es de caracter
confidencial y sera tratada de forma ética, para fines exclusivos de investigacion. Se le
reitera que se presentara la informacion de forma totalmente andnima, en caso de
requerir alguna sefalizacion especial, se afiadird un seudénimo para el uso de la
informacién. Se estima un tiempo aproximado de 60 minutos para la aplicacion de la
entrevista.

Preguntas guia:

1. De acuerdo a sus expectativas de disefio, ;cuales cree usted que fueron los
resultados que se obtuvieron con el curso?

2. Desde su perspectiva, ¢cudles son las actividades que fueron exitosas en el curso?
¢Por qué?

3. Durante un curso los grupos suelen tener modificaciones, ¢qué modificaciones
observo en el grupo que trabajé?
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4. ¢Qué competencias interpersonales percibi6 usted en los participantes?

5. ¢Qué cambios se produjeron en los participantes a nivel personal?

6. ¢Qué cambios se produjeron en el equipo de trabajo?

7. ¢Como considera usted que contribuye el uso de actividades ludicas y grupales
en la motivacion de la persona?

8. En el caso de la Autorreflexion, ¢cdmo se ve impactada por la aplicacién de
técnicas ladicas y grupales?

9. ¢Como se modifica la vision que la persona tiene de si mismo y de los demas al
participar en este tipo de actividades?

10. ¢De qué forma influye en participar en actividades ludicas y grupales en la
seguridad personal del individuo?

11. El animo de los participantes, ¢se vio modificado por las actividades que se
aplicaron en el curso? ;Qué le lleva a creer que asi fue?

12. De acuerdo a la experiencia del curso, ¢de qué forma se modifico la interaccion
de las personas al trabajar con actividades ludicas y grupales?

13. ;Podria comentarnos cudles fueron algunas de las reflexiones més significativas
que los participantes manifestaron en el curso?

14. Desde su punto de vista, ¢cudles fueron los resultados mas significativos de este
proceso de capacitacion?

Observaciones:
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Apéndice 8. Formato de guia de observacion

Guia de observacion

Fecha: NUmero de observacion:

Investigador:

Grupo: Hora de inicio: Hora de fin:

Categoria, tema, indicador. Observaciones

Técnicas ludicas

- Momentos de
aplicacion

- Utilidad y beneficios

Técnicas grupales

- Momentos de
aplicacion

- Utilidad y beneficios

Competencias

Interpersonales

Individuales

- Automotivacion
(&nimo)

- Diversidad (vision de
los demas)

- Adaptacion al entorno
(interactividad)

- Sentido Etico (cuanto
sé y cuando no)

Competencias

Interpersonales Sociales

- Comunicacién

- Trabajo en equipo

- Tratamiento de
conflicto
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Apéndice 9. Resultados de aprendizaje del caso A

Alumno Evaluacion e
. Evaluacién final
No. inicial
1 4 7.5
2 5 5
3 6 6.5
4 8.5 8
5 3 7
6 4 6.5
7 6 8
8 4.5 7.5
9 2.5 10
10 2.5 4
11 55 9
12 3 55
13 3.5 55
14 3 4.5
15 5 6.5
16 55 4
17 55 -
18 55 55

4.6 6.5
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Apéndice 10. Resultados de aprendizaje del caso B

Evaluacién

No. De alumnos . Evaluacion final
inicial

1 55 10
2 5 10
3 9 10
4 55 8
5 9.5 6
6 7 10
7 8 9.5
8 10 10
9 55 9.5
10 9 10
11 10 10

7.6 9.3
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Curriculum del Investigador

Imelda Yamile Fajardo Sanchez es originaria de San Francisco de Campeche,
Campeche. Estudié la Licenciatura en Psicologia con acentuacion en Clinica en la
Universidad Autdnoma de Campeche. Se tituld con Mencién Honorifica por medio de la
Tesis Expresiones Comportamentales de la Sexualidad: significado y actitudes en
mujeres. Obtuvo el Testimonio de Desempefio Sobresaliente en el examen de egreso
del Centro Nacional de Evaluacién para la Educacion Superior, A.C. (CENEVAL).
Recibid la Medalla Enrique Hernandez Carvajal por ser Merito Universitario por obtener

el mejor promedio general de su generacion.

Estudié la Maestria en Tecnologia Educativa con acentuacion en Capacitacion
Corporativa en la Escuela de Graduados de la Universidad Virtual del Instituto

Tecnoldgico y Estudios Superiores de Monterrey.

Certificada en la Norma Técnica de Competencia Laboral CRCH0542.02 nivel 4
Disefio e Imparticion de Cursos de Capacitacion a nivel nacional, por el Consejo
Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER).
Certificada ante la Internacional Board for Conformity Assessment S.C. en la Norma
Técnica de Competencia Laboral de Disefio e Imparticion de Cursos de Capacitacion
CRCHO0542.02 nivel 4. Cuenta con registro ante la Secretaria del Trabajo y Prevision

Social como capacitador externo.



Socia fundadora del Instituto Creactivate para el Desarrollo SC, donde se ha

desempefiado como capacitadora y Gerente de Servicios.

Capacitadora en diversos temas sobre Desarrollo Humano y Calidad. Consultora
de organizaciones publicas y privadas para el disefio y desarrollo de Programas
enfocados al Desarrollo y fortalecimiento del factor humano. Tiene especial interés en
promover el descubrimiento de los potenciales humanos a través de los procesos de
capacitacion, ademas que busca impulsar los procesos de formacion continua como

medio de crecimiento integral en las personas.

Evaluadora en Normas Técnicas de Competencias Laboral acreditada por el
Organismo Certificador Excelencia Laboral SC, ante Consejo Nacional de

Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER).



