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.
In designing inservice teacher training activities,

.it is necessary to apply educational principles and teaching and -

learning techniques which are suitablejor adult education programs.

Four models for designing insOice teacher training programs a e the
Malcom Knowles Model, the Leonard Nadler Model, the Cyril 0. Hc5U

Model, and the William R. Tracey Model. Emphasizing a process tha

takes into account the learner participation in Organizing the .
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training activity, the Knowles Mo el consists of-seven steps. Based

on the "critical events" of a tra ning proceas, the Nadler. Model
focuses on the type of workywhic should be done by an individual. A
fundamental characteristic of this model is that evaluation occurs at
each step of.the process. Including seven sequential points of
-decision-making, the Houle Model involves the first point reacting to

the last point. Utilizing the "sy'stems approach," the Tracey Model
consists of 15 steps grouped #to 3 categories: system needs,
development, and validity. These four mddels are briUly descri1:0ed

and illustrated with a diagram. For a more detailed description of
eacl model, a bibliographic reference is'provided. (Author/NQA)
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(Cuatro Mbdelos para Diseilar Actividades de Capacitación de Docentes)

(Fpurlqodels to Design In-service Teacher Training Activities)

Abstract

lc

To design in-service teacher training activities is necessary to apply

educational principles and teaching and learning,techniques which are suitable

for aduat education proe.ams.

4
This doCilMeht briefly presents four models to design in-service teacher

training programs. First, the Malcom Knowles' model is outlined: this model

.
.

em ph .iies in a process that takes into occount the learner participatibn in

;i

orde Obrganize the training activiAy;.second, the Nadler's Mbd(1 which is

based on the so-called "critical eventof wtraining process"i; third, the
. .

Houle's Mbdel which includes seven points.Of decision-m4ing; and fourth,
)

acey' Mbdel. .14

The four models are briefly described andch desCription is illustrated

with a diagram; the biiographi2 referen?w1ere the model is fUty described

is mentioned in each case.
4
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'Tv Introducciän

Para disehar actividades de capacitaciónje docentes es necesario.hacer
uso de principios,educativos y técnicas de ensehar y aprender practicadas
dentro del Ambito de la 1:1Licaci6n de adultos.

Una doctrine 'sobre'la capacitación de docentes implica un marco de
referencia que relacione la educación con el desarrollo social, que plantee
los criterios,Rara el mejoramiento de un sisteMa educativo, que define las
saracteristicas de un docente y queen fin, conceptualice lo que se ha dado
en llamar la capacitaciOn docente y sus principios rectores; pero pa.ra
practicar la capacitación de docentes es necesario hacer los programas con-
ducentes para tal fin.

,El propósito de-este breve trabajo es presentar algunos modelos de
programación de actividades de educación de adultos y de desarrollo de ,

recursos humanos que, con las adaptaciones pertinentes, pueden ser utilize-
dos por los administradords de la capacitación que se encargan de llevar a
la prktica ;as doctrinas y las politicas esbozadas por los mgs altos niveles
de.decisión".

Los modelos qUe aqui se presentan han.sido concebidos y ensayados en el
contexto de una sociedad industrial avanzada: Estados Unidos. .Este tipo
de tecnologia debe verse con mucho sentido cri ico y extraer de elle todo
lo aplicable que conduzca a mejorawlas acci es de capacitación. Todos

los modelos sg refieren a sämo o anizar y prograiar actividades de capaci-
tación en general, ;-.6mandp en QLI nta los principiOs modernos de la educación

de .adultos.
.

Los adqltos --se dice actualmente-- tienen una autoestima tal que no
gustan de 'set tratados como nihos; su concepto del tiempo difiere del que
tienen los adolescente y prefieren participar en programas de capacitación
en donde su experiencia previa es respetada, reconocida y tomada en cuenta
como pivote de la actividad docente.

Existen muchos mgs modelos para djsehar.actividades de capacitaci60.
Los cuatro que aqui se prepntan estgn actualmente.muy en boga en los
Departament4s 4e Educación de Adultos de las universidades norteamericanas.
Cada uno de ellos ha sido tomaciE de Wabajos originales de los autores. La

fuente,,en cada caso, aparece eIpecificada. Algunos pgrrafos corresponden

a trabajos individuales y colectivos del autor mientras realiz sys estudios

-ddictorales en educación superior en la Universidad "George Wayington".

Finelmente debe consignarse que este trabajo ha sido compilado côn,el
objeto de que sirva como material de apoyo paYa discusiones sobre diseRo
de actividades de capacitación de docentes y que en ningiin caso este
documento debe tqoarse como una indtcación del bepartamento de Asuntos
Educativos de la DEA pare clue se addpten determinados modelos de programacift.

a
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A. 'Ef modelo Knowles1"

En la llamada educación tradicional, el dkcente decide con anticipa-
ción el conocimiento o las habilidades que deben transmitirse, arregla
este cuerpo de contenidos en una secuencia 16gica de unidades, selecciona
los medios Inas eficiehtes de itransmitir estas unidades de contenido y
desarrolla cierto tipo de secuencia para presentar dichas unidades.

El modelo de Knowles hace énfasis en el proceso, en Lin conjunto de
procedimientgs que hacen participar a quien aprende, tomando en cuenta sus
caracteristicas de adult0. Es, puede decirse, un modelo Andrag6gico
(recuérdese que la andragogie se refiere a la educación de adultos) que se
preocupa de los procesos. El modelo incluye los s'iguientes elementos:

a. Establecimiento de un clima propicio y conducente al aprendizaje

b. Creaci6n de un mecanismo que permita una plapificaci6n de
actividades en forma conjunta y con base en esfuerzos mutuos.

c. Diagn6stico de necesidades especificas del aprendizaje

d. Formulación de los objetivos del programa y del contenido qué
satisfarS.las Aecesidades &iaiposticadas.

e. Diseho de un etquema de experiencias de aprendizaje

f. Conducción,de esas experiencias con técnicas y materiales
adecuados.

Evaluación de los resultados del aprendizaje-y re-diagn6stico
de las necesidades de aprendizaje.

g

Se dice que este es un modelo orientado al proceso (usando,e1 anglicismO)
y no al contenido (como se'dice que lo hacen los modelos tradiclonales) no
porque unp trate con contenidos y el modelo andrag6gico no lo haga; sino
porque mientras los "modelos de contenido" se preocupan de tr4Esmitir informa-
ci6n y habilidades, los "modelos de procesos" se encargan 'de Praeei- procedi-
midfitos y recursos que ayuden a quienes aprenden a que por su cuenta adqpieran
información y habilidades.

(ver diagrama en la pggina siguiAte)

1. Malcom Xnowles, The Adult Learndy: A Neglected Speciei (Houston:.
Gulf Publishing Company, 1973).
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B. El modelo Nadler?!

Este modelo, llamado tambik de "los eventos crfticos", parte de las`

'necesidades de um institución u organización particular. Una,caracteris-.

tica fundamental de este modelo es que la evaluaci6n y la "retroalimenta-

ción" estgr presentes desde el principio del proceso.

El 6nfasis de este modelo es en el tipo de trabajo que debe ser hecho

por una persona. Por tanto, el punto de partida dermodelo se refiere a

lo que debe hacer una persona que cumple un trabajo especffico. De ahf

que al primer evento critico se le llama.de "especificación de conductas

en el .trabajo". '

Despu6s de tal evento es -posible "identificar necesidades" (segundo

evento critico). Esta identificacift de necesidades debe hacerse en relación

directa a la que se espera que tengan, en un trabajo especIfico,

individu0s esp ificos.

Usualmente, hay muchas necesidades en una función. De una variedad

de necesidades deben determinarse objetivos (tercer evento critico). Los

objetivos hacen posible que se determinen contenidos y secuencias o sea

"la construcci6n del curriculum" (cuarto evento critico). Unicamente después

de que el curriculum es construido es que se pata a la otra etapa: "se1ec-

ci6n de m6todos y.materiales" (quinto evento crftico).

Para que un programa de capacitaci6n funcione apropiadamente necesita

recursos humanos, financieros y ffsicos. La persona que conduzca un

programa de capacitación debe saber c6mo y d6nde obtener los recursos nece-

sarios o sea que en este. modelo se llega al punto de'la "obtención de los

recursos para la capacitación" (sexto evento crftico).

Finalmlente, se tiene el evento mas obvio, la "conducción del programa"

(el séptimo evento crftico del modelo). El autor del modelo sostiene'que

si los otros eventos crfticos han sido efectuados con suficiente cuidado y

atención, entonces la conducción del programa es casi automftica.

(ver diagrama en la pggina siguiente)

2. Leonard Nadler, "Using Critical Events to Develop Training Program-

'mes," Industrial Training International, April 1971, lip. 53-56; May 1977,

pp. 57-61. 1.
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C. El model°, de Hou1ei3/-

Este modelo consta de siete puntos de decision en una secuencia en la

cual el illtimo punto retroalimenta al primero.

1. 'Identificaci6n de una actividad educatiya

La convicci6n de que una actividad de aprendizoje es posible puede '

tener varios origenes. .Puede ser la extensift'de una acción previa y simi-
lar; puede resultar de Atividades nuevas o de intereses)y necesidades de
las personas a capacitar.

2. Decision de proceder

Puede ocurrir casi s'imultgneamente cbn el pasb # 1. En este puntp es

que se consideran todos los.aspectos dela Otuaci6n. Un asälisis que

conduzca a un buen juiclo y a una clara discriminacion se hace necesario.
Los mdritos relativos de las atternativas se sopesan.

3. Identificaci6n y-refinacift de objetivos
/No

4

Este es un paso muy important en disehar 1.a experiencia decapacitaci6n.

Los objetivos estgn, en
.

una'u otra forma: pr.esentes, desde que la expe-

riencia es concebida eii el paso # 1 y durante el paso # 2 en que se toma la

decisi6n de proceder. En este punto # 3 los,objetivos se consolidan y se
refinan y se usan para darle precisi6n, sentido y direcci6n al programa.
Sega el autor, la persona encargada de organizar la capacitación, debe

0 tener claro en este punto las diferencias que hay entre motivos, aspiracib-
nes y gpjetivos. Para, Houle, motivo es una causa dile jaille o incita, como

..podria ser la-necesidad de aprender o de socializarte; aspiración es una t

)
perfecci6n desdada sobrela base de una idea; objetivo es un resultado que
se basca con una actiiiidad educativa; es un fin prgctico hacia el cual se

\ dirigen,todas las acciones. Las aspiraciones y los motivos son factores
que, junto al medio y a la naturaleza de las personas a capacitar, determi-

nan la naturaleza de los objetivos de la.experiencia de capacitacidn.
/

4. Diteho de la actividad

Se escogen los recurs-Os para el aprendizaje, se seleccionap los con-
ductores.de la experiencia, se determinan los Métodos a usdr, se hace el
ihorario, se determiu la seouencia de las actividades, se clarifican
funciones y relacionbs de los participantes en la experiencia,.se identi-
fican los criterios para la;evaluación y,lo mat importante, todg el
diseho se vierte en docuMentos que sean eptendidos por todos los interesa-
dos: organizadores, conductores de la experiencia y participantes en la

actividad de capacitaci6n.

3. Cyril 0. Houle, The Design of Education, (San'Francisco, California:
Jossey-Bass, Inc., 1972).



Ajuste del diseho.

Con los participantes definitivos en mente y tomando en cuenta sus
caracteristicas especificas se hacen algunos ajusteg al diseho del programa

de capacifacida.

\6. Puesta en marcha de la actividad de capacitaci6,
,

En este punto debe recordarse que ni el mejor dig eho de una thrividad

prey4rtodas las contingencias futuras; &elite a la realidad los planes son

alterados y siguen un cOnstante'djuste.

7. Medici6n y evaluaci6n de los resultados

En este punto se determina, a través de medios objetivos, si los par-

ticipantes han logrado el criterio de evaluaciän (es la medición seg6n
4Ho4le); por otro lado, es cuando se emite un juicio subjetivo sobre cugn
bien los objetivos se han logrado (evaluadon segan Houle).

(ver diagrama en páginasiguiente)

,
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D. .E1 modeld.de Trace?!

- 9

4'

1.

Este es un modelo que usa el "enfoque de sistemas" para el desarrollo
de programas de capacitaci6n. Consta de 15 pasos.agrupadosuen tres tate-
gorfas que el autor llama: ne esidades del ststiva, desarrollo del sistema
y validación del sistema.

-

1. Establecimiento de 3as necesidades del sistema,
,

a. identtficaci6n de las necesidades de desarrollo y.capacitación

En este punto se deitknan con precis-16n las necesidads presenfes

.y futuras. Asismismo se hacen consideraciones en torno a objetivos
y planes del sistema, al ,cambio ci.entifico y tecnol6gico, a la
infraestructura y a los costos.

b. Recolección y anSlisis de informaciãn

Es imperativo que los programas de capacitación se basen en informs-
ción detallada sobre las caracteristicas del trabajo que hacen los
participantes en la capacitaci6n. De ser posible estas caracterfs-
ticas deben expresarse en términos de desempeo conduCtual.

/,___*-.---Beterminacia de Tostobjetivos de la capacitaci6n

Se identifican los atributos'del trabajo que desempehan los partici-
pantes en la capacitaii6n y se seleccionan los que son m6s adecuados
para abordar en el programa. Con base en esa selección seknuncian

los .objetivos.

d. Construccidn de los instrumentos evaluativos

Exgmenes, escalas, cuestionarios y entrevigtas que validen el vistema

de capae4igci6n.

e. Construcción de los criterios de medición

6

vi
Se-determina la sit4aci6n en.que, bajo las condiciones apropiadas,
el participante en la capacitaci4p demuestra lo aprendido y el logro
del estandar previsto en el objetivo. Esto servirfi para validar el

sistema de ensehanza y sus componentes.

4. William R. Tracey, Designing Training and DeveloOment Systems, (New

York: American Management Association; 1971).

13
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Z. Desarrollo del sistema

f. Selección y secuenciación del contenido del programa

Esto aebe hacerse en forma tal que lot aprendizajes sucedan en
forms gradual y ordenada y que e adquieran dentro de una escala
de "pre-requisitos".

g. Selecci6n y uso de estrategias de capacitación

Se combinan mdtodos de ensehanza, medios audiovisuales y formas de
organizar'a los participantes y conductores de la experiencia, con
el fin de cumplir los objetivos de la capacitación.

h. Selección de ayudas audio-visuales para la capacitación

//
J.

1
Determinación del equipo necesario

Se necesita determinar el tipo apropiado de equipo, en el lugar
apropiado, a la hora exacta y en las cantidades necesarias.

k. Producción de documentos de capacitación

Todo lo anteriormente obtenido se vierte en documentos de capacita-
ción y para cada unidad de ensehanza se determtnal asignaciones de
tiempo.

3. Validaci6n del sistema

1. Selección de profesork

Se determina el niimero y tipos de profesores necesarios y se asignan
responsabilidades para unidades especificas de docencia.

m. Selección de participantes

n. Evaluación del sistema de capacitaci6n

Esto se hace por medio de obOrvaciones a la actividad en marcha y
por medio de retroalimentaciones obtenidas de participantes, profe-
sores, evaluadores de la capacitaciän., directores de capacitación y
supervisores de los participantes.

o. Administración y anfilisis de los criterios de medición

Se comprueba la eficacia del sistema y se informa a los participan-
tes con el conocimiento de los resultados. La retroalimentaciän'
puede(tomar la forma de resolución de problemas, "crIticas de desem-
peho 3).resultados de exhienes,

14



p. Seguimiento a los ex partidipantes

Esto puede lograrse por medio de a) entrevtstas y observaciones
conlos ex participantesky b) entrevistas y evaluaciones hechas
por algunos de lds supervisores de los ex participantes.

\
Para complittar la dvaluacift del sistema como un todo'puede utilizarse

alguna forma de autoevaluación por pArte de los participantes.

4

"lb

(ver diagrama en la pggina siguiente)
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