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(Cuatro Modelos pafé Disefiar Acfividades de Capacitaci6én de Docentes)

(Four ‘Models to Design In-service Teacher Training Activities)

Abstract

_ To design in-service teacher training activities is necessary to apply
educational princ¢iples and teaching and learning techniques which are suitable

L 2
for ad#t education progfams. .

~

This document briefly presents‘four models’to design in-service teacher
tra1n1ng programs. First, the Malcom Knowles' model is outlined' this model
emph i’es in a process that takes into account the learnmer partlclpatlon in
ord?;sto organize the training actlvrty,,second, the Nadler's Monl which is
baséd on the so-called 'critical eventg'of'a;training process'; third, the
Houle's Model which includes seven points.of decision-making; and fourth, )

)
\\\I(QEEZ; Model.

v

The four nndels are briefly descrlbeﬂéi:g/gach destription is illustrated
w1th a diagram; the blbfiographlc referenc re the model is fﬁITy descrlbed

is mentioned in each case.
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" Introduccibn
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1]

Para disefiar actividades de capacitacidon de docentes es necesario hacer
uso de principios.educativos y técnicas de ensehar y aprender practicadas
dentro de] émb1to de 1a ®ducacién de adultos.

Una doctr1na ‘sobre’1a capacitacién de docentes implica un marco de
referencia que relacione la educacién con el desarrollo social, que plantee
los criterios para el mejoramiento de un sistema educativo, que defina las
Lcaracteristicas de un docente y quexen fin, conceptua11ce To que se ha dado
en 1lamar la capacitacién docente y sus principios réctores; pero para
practicar la capacitacién de docentes es necesario hacer los programas con-
ducentes para tal fin. /

E1 propbsito de-este breve trabajo es presentar algunos modelos de
programacifn de actividades de educacidén de adultos y de desarrollo de
recursos humanos que, con las adaptaciones pertinentes, pueden ser utiliza-
dos por los administradorés de la capacitacidén que se encargan de llevar a
la practica Lgs doctrinas y las politicas esbozadas por los mds altos niveles
de. decision. P

~

Los mode]os que aqui se presentan han.sido conceb1dos y ensayados en el
contexto de una sociedad industrial avanzada: Estados Unidos. . Este tipo
de tecnologia debe verse con mucho sentido critico y extraer de ella todo
1o aplicable que conduzca a mejorar las acc;gﬂés de capacitacion. Todos
los modelos s¢ refieren a #6mo organizar y programar actividades de capaci-
tacidn en genera] §6mandp en cu;ﬁta los pr1nc1p1os modernos de la educac16n
de adultos.

Los ad 1tos --se dice actualmente-- tienen una autoestima tal que no
gustan de ser tratados como nifios; su concepto del tiempo difiere del que
tienen 10s ado]escente; Yy pref1eren participar en programas de capacitacion
en donde su experiencia previa es respetada, reconocida y tomada en cuenta
como pivote de la actividad docente.

Existen muchos mds modelos para disefar actividades de capacitacion.
Los cua¥ro que aqufise pregentan estédn actualmente . ‘muy en boga en los
Departamentqs de Educacién de Adultos de las universidades norteamericanas.
Cada uno de ellos ha sido tomadp de tyabajos originales de los autores. La
fuente, en cada caso, aparece eSpecificada. Algunos parrafos correésponden
a trabaJos 1nd1v1dua1es y colectivos del autor mientras rea]1jﬁ sus estudios

-doctorales en educacidn superior en la Universidad "George Washington".

’

Findlmente debe consignarse que este trabajo ha sido compilado con el
objeto de que sirva como material de apoyo pdra discusiones gsobre disefio
de actividades de capacitacién de docentes y qué¢ en ningin cdso este
documento debe taqparse como una indigacién del Departamento de Asuntos
Educativos de 1a DEA para dque se adepten determ1nados modelos de programac16n.
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A. E1 modelo Knowlesl/

En Ta 1lamada educacién tradicional, el dchnte decide con anticipa-
cién el conocimiento o las habilidades que deben transmitirse, arregla
este cuerpo de contenidos en una secuencia 16gica de unidades, selecciona
los medios mds eficientes de transmitir estas unidades de contenido y
desarrolla cierto tipo de secuencia para presentar dichas unidades.

* . E1 modelo de Knowles hace énfasis en el proceso, en un conjunto de
procedimientps que hacen participar a quien aprende, tomando en cuenta sus
caracteristicas de adulto. Es, puede decirse, un modelo Andrag6gico
(recuérdese que la andragogia se refiere a la educaci6n de aduTtos) que se
preocupa de Tos procesos. E1 modelo incluye los siguientes elementos:

Establecimiento de un clima propicio y conducente al aprendizaje

b.* Creacién de un mecanismo que permita una plgnificacién de .
. actividades en forma conjunta y con base en esfuerzos mutuos.

c. Diagnéstico de necesidades especificas del aprendizaje

d. Formulaci6n de Tos objetivos dél programa y del contenido qué
satisfard.las .necesidades diagpostipadas. -

L]
e. Diseflo de un eSquema de experiencias de aprendizaje

Conduccidn de esas experiencias con técnicas y materiales .
ddecuados. ‘ :

g. Evaluacién de los resultados del aprendizaje-y re-diagnfstico
de las necesidades de aprendizaje. - o
/\ . .
Se dice que este es un modelo orientado al proceso (usando‘el anglicismo)

y no al contenido (como se dice que 1o hacen los modelos tradicipnales) no

" porque unp trate con contenidos y el modelo andragégico no lo haga; sino
porque mientras los "modelos de contenido” se preocupan de tr nsmitir informa-
ci6n y habilidades, los "modelos de procesos" se encargan de proveer procedi-
miefitos y recursos que ayuden a quienes aprenden a que por su cuenta adquieran
informacién y habilidades. ' e, . .

N , | o
S - \

Y -

Y ~ Ad

T. Malcom Knowles, The Adult Learner: A Neglected Specie&, (Houston:
Gulf Publishing Company, 1973). - N
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B. E1 modelo Nad]erg/ ¢ . . o \\\; ‘ \
N A ]

Este modelo, 1lamado también de "los eventos criticos", parie de las (
‘neceésidades de upa institucién u organizacién particular. Una. caracteris-.
tica fundamental de este modelo es que la evaluacion y la "retroalimenta-
cién" estdn presentes desde el principio del proceso. N . .

E1 énfasis de este modelo es en el tipo de trabajo que debe ser hecho
por una persona. Por tanto, el punto de partida del ‘modelo se refiere a
1o que debe hacer una persona que cumple un trabajo especifico. De ahi )
que al primer evento critico se le 1lama- de "especificacidn de conductas
en el -trabajo". . ' .

Después de tal evento es -posible "identificar necesidades" (segundo
evento critico). Esta identificaciénh de necesidades debe hacerse en relacibn
directa a la copducta que se espera que tengan, en un trabajo especifico,
individuos espgcificos.

Usualmente, hay muchas necesidades en una funci6n. De una variedad /
de necesidades deben determinarse objetivos (tercer evento critico). Los
objetivos hacen posible que se determinen contenidos y secuencias 0 sea
"la construccién del curriculum" (cuarto evento critico). Unicamente después : |
de que el curriculum es construido es que se pada a la otra etapa: "selec- .
cién de métodos y materiales" (quinto evento critico). « .

oy A

Para que un programa de capacitacion funcione apropiadamente necesita
recursos humanos, financieros y fisicos. La persona que conduzca un
programa de capacitacién debe saber cémo y donde obtener los recursos nece-
sarios o0 sea que en este modelo se 1lega al punto de’la "obtenci6n de los

‘.

recursos para la capacitacion" (sexto evento critico). ; -,

« ' Finalmente, se tiene el evento mis obvio, la "conducci6én del -programa”
(el séptimo evento critico del modelo), EI1 autor del modelo sostiene que
si los otros eventos criticos han sido efectuados con suficiente cuidado y
atencién, entonces la conduccién del programa es casi automdtica.

-

(ver diagrama en la pégina siguiente)

y . . , '
. d 2. Leonard Nadler, "Using Critical Events to Develop Training Program- °
- mes," Industrial Training International, April 1971, pp. 53-56; May 1977,

pp. 571613
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C. El modelo de Houle® N

.

Este medelo consta de siete puntos de decisién en una secuencia en la
cual el G1timo punto retroalimenta al primero.

1. “Identificacion de una actividad educatiya 4 ’

e

La conviccién de que una acttividad de aprendizaje es posible puede
tener varios origenes. . Puede ser la extensi6n de una accibn previa y simi-
lar; puede resultar de actividades nuevas o de intereses)y necesidades de *
las personas a capacitar. . ’ . .

2. Decision de broceder

Puede ocurrir casi simultdneamente con el paso # 1. En este puntp es
_que se consideran todos los aspectos de-la gituacién. Un asdlisis que
conduzca a un buen juicio y a una clara discriminaciéh se hace necesario.
Los méritos relativos de las dtternativas se sopesan.

3. Identificaci6n y-refinacién qe objetivos -

Este es un paso muy importantp en disehar la experiencia de* capacitacién.

Los objetivos estdn, en una'u otra forma, presentes, desde que la expe-
riencia es concebida en el paso # 1 y durante el paso # 2 en que se toma 1a
decisi6n de proceder. En este punto # 3 los,objetivos se consolidan y se
refinan y se usan para darle precisién, sentido y direccién al programa.
Seglin el autor, la persona encardada de organizar la capacitacibn, debe |

. tener claro en este punto las diferencias que hay entre motivos, aspiracio-
nes y Qyjetivos. Para Houle, motivo es una causa que jmgg]e 0 incita, como
_podria ser la necesidad ge aprender o de socializarse; aspiracibn es una {
perfeccion deseéada sobré’ la base de una idea; objetivo es un resultado que
se busca con una actividad educativa; es un fin prdctico 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 c?pacitacién.

4. Diseno de la activifad

Se escogen los recursos para el aprendizaje, se seleccionan los con-
ductores de la experiencia, se determinan los métodos a usér, se hace el
horario, se determiga la Secuencia de las actividades, se clarifican
funciones y relaciones de los participantes en la experiencia,.se identi-
fican los criterios para la_evaluacibn y, “To m& importante, todg el
disefio se vierte en docunientos que sean entendidos por todos 10s interesa-
dos: organizadores, conductores de la experiencia y participantes en 1la
actividad de capacitacion. ‘

’

3. Cyril 0. Houle, The Design of Education, (San*Francisco, Ca]ifornié:
Jossey-Bass, Inc., 1972). )

‘4'
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- 5. Ajuste del disefo !
. B #
Con los participantes definitivos en mente y tomando en cuenta sus
caracteristicas especificas se hacen algunos ajustes al disefio del programa
de capacifaciéa. ., R

-

6. Puesta en marcha de la actividad de capacitacién,

En este punto debe recordarse que ni el mejor digeﬁo de una acétividad
prevé# todas las contingencias futuras; frehte a la realidad los planes son
alterados y siguen un constante ajuste. - '

-

7. Medicién Y evaluacién de los resultados

~ ’

En este punto se determina, a través de medios objetivos, si los par-
ticipantes han logrado el criterio dé evaluacién (es 1a medicién segin
$Houle); por otro lado, es cuando se emite un juicio subjetivo sobre cuén
bien los objetivos se han logrado (evaluacidn segin Houle).

7/ ) ' ‘

N ’ . Vv
(ver diégrama'en Ta pagina* siguiente) : ,
L4 " % . - :
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DIAGRAMA DEL MODELO HOULE
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..D. Bl mode1d de Trécéyﬁf

'3

3 , .ot .

Este es un modelo que usa el "enfoque'dé sistemas" para el desarrollo
de programas de capacitacién. Consta de 15 pasos agrupados en tres tate- |
gorias que el autor llama: ﬁgéfesidades del sfstema, desarrollo del sistema

y validaci6n del sistema.

1.

a.

’

Establecimiento de .las necesidades del sistema:\/

Identificacién de las necesidades de desarrollo y ‘capacitacidn

R

En este punto se défg%minan con precisifn las necesidades presentes

.y futuras. Asismismo se hacen consideraciones en torno a objetivos

y planes del sistema, al cambio ctentifico y tecnolégico, a la .
infraestructura y a los costos.

Recoleccifn y analisis de .informacidn

Es imperativo que los programas de capacitacién se basen en informa-
cién detallada sobre las caracteristicas del trabajo que hacen los
participantes en la capacitacién. De ser posible estas caracteris-
ticas deben expresarse en términos de desempefio conductual.

//,;,ev——Beterminaciéﬁ de Tos,objetivos de la capacitaci6n

<>

4.

Se identifican los atributos 'del trabajo que desempedan los partici- |
pantes en la capacitagibn y se seleccionan los que son mds adecuados
para abordar en el programa. Con base en esa seleccidn se!enuncian

Tos objetivos. o~

—

4 ¢
Construccién de los instrumentos evaluativos

Exdmenes, escalas, cuestionarios y entrevistas que validen el sistema
de capaei%ggién. . .

- L)

Construcci6n de los criterios de medicién i&;i

Se' determina la sitqpcidn en. que, bajo las cohdiciongs apropiadas,
el participante en Ta capacitacign demuestra lo aprendido 'y el logro
del estandar previsto en el objetivo. Esto servird para validar e]

sistema de ensenanza y sus componentes.
N <

l~ ' ) E

~

William R. Tracey, Designing Training and Development Systems, (New

York: American Management Association, 1971).
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2. Desarrollo del sistema ]

f. Seleccibn y secuenciacién del contenido del programa

Esto debe hacerse eﬁ forma tal qué los aprendizajes sucedan en

. A formd gradual y ordenada Y que $e adquiéran dentro de una escala
*s‘ " de "pre requisitos”. . .
. g. Se]ecc16n y uso de estrategias de capacitacién

4

\ Se combinan métodos de ensefianza, medios audiovisuales y formas de
> L 4 . . Iy .
organizar-a lo$ participantes y conductores de la experiencia, con

) b » » 3 3 » .
R el fin de cumplir Tos objetivos de la capacitacién.
h. Seleccidn de ayudas audio-visuales para la capacitacién //
’ I3 - I3 - ‘( » =
J. Determinaci6n 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. Produccion deJdocumentos de capacitacion
' Todo 1o anteriormente obtenido se vierte en documentos de capacita-
0 cidn y para cada unidad de ensefianza se determinip asignaciones de
tiempo. {
3. Validacién del sistema ’ B . ¢
- 1. Seleccién de profesores -
- Se dgtermina el nimero y tipos de profesores necésarios y se asignan
" responsabilidades para unidades especificas de docencia.
m. Seleccidn de participantes N ‘ ’
n. Evaluaci6n del sistema de capacitacin
Esto se hace por medio de oMRrvaciones a la actividad en marcha y '
' w por medio de retroalimentaciones obtenidas de participantes, profe-
. _sores, evaluadores de la capacitacién, directores de capacitacifn y
. supervisores de los participantes. .
" 0. Administraci6n y andlisis de los criterios de medicién CC,///J
o Se comprueba la eficacia del sistema y se informa a los participan-
| : tes con el conocimiento de los resultados. La retroalimentacién:

L puede (tomar la forma de resolucidn de problemas, triticas de desem-
pefio- resu]tados de exdmenes.




L= 11 -

. J . . '

p. Seguimiento a los ex partictipantes -

' - Esto puede lograrse por medio de a) entrevistas y observaciones
conlos ex participantessy b) entrevistas y evaluaciones hechas
por algunos de 1¢s supervi§ores de 105 ex participantes.

. ‘ \ . .
Para compl#tar la évaluaci6n del sistema como un todo puede utilizarse.
alguna forma de autoevaluacidn por parte de los participantes.

-
L] ’

4

™»
(ver diagrama en la pdgina siguiente)
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