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Cuando una persona ha decidido llevar a cabo un trabajo de investigacién de cualquier
indole, ha de realizarlo primero, con todos los conocimientos que requiere, y a la vez, ha de
reforzarlo con todos los recursos que se encuentran a su alcance para alcanzar la culminacién de
€ste y con €xito. Necesita de mucho esfuerzo y dedicacidn, para poder demostrar la hipétesis que

se ha planteado desde que se comenzé con su elaboracién,

La presente tesis tiene por objeto demostrar que un Pedagogo es capaz de desenvolverse
dentro del ramo empresarial, pues existe un conocimiento erréneo acerca de los campos de trabajo
del Pedagogo; se ha llegado a creer que el tnico campo de trabajo en el que se puede desenvolver

es dentro de la escuela y por si fuera poco, la tinica labor que es capaz de desarrollar, es la de ser

maestro de la escuela preescolar.

Se ha hablado mucho acerca de lo que es el Pedgogo dentro de una Institucién educativa, y
las actividades que debe desempefiar dentro de ella, pero no se ha profundizado acerca de las
funciones que puede desempeifiar dentro de una empresa.

Esta fue la primera inquietud que me motivé a realizar este trabajo.

Después de haber hecho mis practicas profesionales dentro de una empresa, me di cuenta
que es muy importante que exista un Pedagogo en ella. Ya que también alli se lleva diariamente un
proceso de Ensefianza- Aprendizaje con cada una de las personas, dentro de cada uno de los

diferentes puestos y diferentes departamentos en los que laboran.

Para alcanzar mi objetivo fue necesario conocer el campo laboral empresarial, hacer un
trabajo de investigacion de campo; de deteccién de necesidades, hacer diariamente
observaciones y tener un contacto directo con las personas de todos los niveles, desde

intendencia y vigilancia, hasta directores y sub directores, pasando por todos los
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departamentos, Recursos Humanos, Contadurfa, Finanzas, Informética, Auditorfa, etc. que
existen en esta empresa (Corporativo).

Dentro del capitulo I, para poder darle un seguimiento ordenado a este trabajo, primero fue
necesario decir quién es el Pedagogo, dando definiciones histéricas y actuales; una vez aclarado
este punto, se incluyeron las condiciones necesarias para ser un buen Pedagogo, estas

condiciones no son un requisito indispensable para ser buen Pedagogo, sino que lo ideal serfa que

todos los Pedagogos las tuvieran, o las desarrollarén.

Deben desarrollar unas técnicas para poder llevar a cabo y con mds facilidad sus
funciones.

Por ser quien tiene contacto directo con el demds personal de la empresa, es muy
importante que sepa y tenga la habilidad suficiente para poder llevar a cabo cualquier tipo de
entrevistas obteniendo de ésta un buen resultado. A la vez debe saber evaluar tanto el desempeiio
de los empleados, como sus relaciones humanas, es por eso que se han incluido los puntos m4s
importantes con los que deben contar las evaluaciones que realice.

A su vez, se han incluido los campos de trabajo en los que puede laborar, asi como las

actividades que puede realizar en cada uno de estos.

Los campos de trabajo son:

a) Dentro de la comunidad.- En ella encontramos que se experimentan diferentes

situaciones educativas, que no experimentamos en la familia, en la escuela ni tampoco dentro de

una empresa.

b) Dentro de las Instituciones Educativas.- Su labor educativa es la continuidad de la labor

de los padres. En esta, la situacién educativa es formal, porque lleva continuidad y formalidad que

se debe seguir.



¢) Dentro de la familia.- Ya que es la base de la sociedad, y el espacio educativo que se
desenvuelve, es completamente natural, pero a la vez, limitado, porque no se tienen las mismas

experiencias dentro del hogar, que fuera de €.

d) Dentro de la empresa.- Porque es la labor profesional que realiza la persona y es la

continuidad de las tres anteriores.

Para finalizar el capitulo 1 y sirviendo como antecedente al capitulo 11, se ha hablado de lo
que es un Corporativo. Y Para poder definir al Corporativo, fue necesario realizar una serie de
entrevistas a personas que tienen o han tenido un contacto directo con este tipo de empresas.

Un Corporativo, es un grupo de empresas que laboran unidas, compartiendo un sistema
de valores y creencias que interactuan con la gente, las estructuras de la organizacién y los

sistemas de control de una compaiifa, para producir unas normas de comportamiento.

Dentro de las actividades que puede llevar a cabo dentro del Corporativo, estén las
funciones de directivo, y un directivo para cumplir con sus funciones debe saber planear,
organizar, dirigir, coordinar y controlar las actividades laborales de la empresa.

Dentro del capitulo II, se incluyé el desempefio que tiene el empresario dentro de un

Corporativo.

Hablando del Pedgogo, se profundizé en el tema "El departamento donde se desenvuelve
dentro del Corporativo”, y el departamento es Recursos Humanos, sus caracterfsticas, su

distribucién y las relaciones que tiene dentro de él con los empleados y directores.

Existe confusién acerca de las funciones que deben llevar a cabo los diferentes

profesionistas que laboran dentro de una empresa. 7



Estos profesionistas son:

El Licenciado en Relaciones Industriales.
El Licenciado en Administracién de Empresas.
El Psicologo Industrial.

Y el Pedagogo

Aqui se encuentran delineadas las funciones de cada uno, aclarando que hay algunas
funciones compartidas, pero no serdn las que siempre deban desarrollar, o porque uno las realice,

el otro no deba, por intervenir en un campo que no le corresponde.

Una vez diferenciadas las actividades de cada uno de los diferentes profesionistas, se
definenlos puestos que puede ocupar el Pedagogo dentro del Corporativo, con sus respectivas
funciones que estd capacitado para realizar y con la seguridad de alcanzar el éxito, por tener los

conocimientos suficientes para realizar un trabajo dentro del ramo empresarial.

Y para terminar, se llevé a cabo dentro del capftlo I11 y IV, la derivacién préictica, la que
se realizo dentro de la misma empresa donde hice mis précticas profesionales, esto fue, porque era

una empresa ya conocida por mi.

Se ha incluido la encuesta que los mismos trabajadores contestaron: una delimitacién de

cada seccién que tiene la encuesta, se han graficado los resultados y se han dado conclusiones

acerca de los resultados de la encuesta por secciones.

Las secciones son:
Relaciones interpersonales.

Relaciones laborales. 8



Satisfaccion laboral.
Administracion.

Habilidades.

Con los resultados se planeé realizar un curso de capacitacién para Directivos, Gerentes y

Jefes de Departamento.

El curso lleva el nombre de :

"Cémo mejorar la conducta, las actitudes y la motivacién en el personal dentro de la

Empresa".

Se ha incluido la carta descriptiva del curso, con todos los puntos que debe llevar.

Y como punto final, se incluy6 un anexo que se deriva del Capitulo I1, son las formas que
deben ser llenadas por los instructores de Capacitacién, para obtener el registro como agente

capacitador ante la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social. Cada forma es para una empresa de

determinado giro.

El punto principal de esta tesis es aclarar las funciones del Pedagogo dentro de una

empresa.

Espero que la experiencia que obtuve al crear esta tesis, sirva como base para estudiantes

posteriores y para aclarar varios puntos acerca de los alcances del Pedagogo, como también de sus

campos de trabajo.
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CAPITULO I

EL PEDAGOGO

1.1  ;QUIEN ES?

Pedagogo es una palabra que proviene de "Paidagogos" que es de origen griego: "Paidos-
nifio” y "Agogfa-Conduccién”. Que equivale a conducir, guiar nifios.

En sus orfgenes, el Pedagogo (Paidagogos) fue el esclavo que cuidaba de los nifos y los
acompaiaba a la escuela.

Mucho més tarde, en los siglos XVII y XVIII, continuaban empleando ese nombre para
los preceptores de los hijos de familias acomodadas.

Al transcurrir el tiempo, se modificé aquel significado que se tenia de la Pedagogia y
cambi6 a una forma més amplia que consista en la regulacién del proceso de la educacion.

Que no era tnicamente la actividad educativa sino que era el anhelo por captar su esencia y
su direccién. (1)

Al Pedagogo no se le puede definir tinicamente como al que conduce al nifio y a los
adolescentes ya que entendiendo que es un conductor, educador guia, la Educacién afecta a toda la

vida humana, pues nace con el hombre y muere con el hombre.

Tampoco puede definirse como el conductor o educador, porque la Educacién adopta

también la forma de una influencia inconsciente de una realidad social y cultural histérica.

Cuando se habla del Pedagogo debe referirse siempre como al Educador en todas sus

formas y aspectos, comprenderlo como el que encausa una actividad consciente.

(1) ¢fr., NASSIF, Ricardo, Pedagogia General, p. 37 13



El artista persigue la forma bella y su ser se encuentra tendido de una manera exclusiva,
hacia la realizacién de los valores estéticos; en cambio, el Pedagogo busca la incomparacién de
todos los valores, tanto los estéticos, como los valores trascendentes de la persona humana. (2)

Es el profesional que desde una perspectiva cientifico-aplicada disefiada, dirige y realiza
intervenciones educativas en diferentes ambientes, tanto en nivel individual como grupal, con la

méxima eficacia y eficiencia. (3)

Debe intentar por lo menos el acercarse a un concepto de la Educacién para delimitar su
campo de trabajo, quitando las interferencias de otros intereses culturales. Esto ubicar4 al
Pedagogo dentro de la totalidad humana, individual y social, con esto logrard distinguir sus
formas educativas. El acercamiento a lo educativo va a_hacer lo que determine la naturaleza de la
pedagogia, sacard como conclusién que esa ciencia no podrd conformarse con describir un hecho,

sino que ademds debe fundar y regular una actividad intencional.

Para llevar a cabo el proceso educativo, el Pedagogo debe responder a dos preguntas que
no se refieren a una misma cosa:

El porqué del problema: Son los motivos que llevan a la cuestién epistemolégica de la
Pedagogia. El para qué de su solucién: Son las repercusiones que una salida de cualquier tipo,

pueden tener el mejoramiento del proceso educativo.

El Pedagogo no puede elegir entre los dos caminos, sino decidirse a recorrer los dos,

porque estd en la esencia de la Educacién ser una accién regulable a un dato a estudiar o un

problema a resolver. (4)

(2)  cfr., ibidem, p. 45
(3 ¢fr., Diccionario de las Ciencias de la Educacién, p.1105

(4) cfr., NASSIF, R. op.cit., p. 36 14



La técnica educativa no estd en la prictica educativa aunque, a través de ella han surgido y
a ella estd dirigida. El Pedagogo experimenta el valor de las técnicas en la préctica, pero las toma
de las Ciencias de la Educacién que a su vez necesita formularlas para ponerse en contacto con la
realidad. El Pedagogo es el profesional que se forma en el conocimiento del propio ser humano y

es €l quien gufa al educando para que alcance su propio perfeccionamiento.

1.2 CONDICIONES NECESARIAS PARA SER UN BUEN PEDAGOGO

El Pedagogo por ser una persona que dirige, gufa, lleva a sus educandos por un camino
basado en el perfeccionamiento, debe contar con ciertas caracterfsticas que son esenciales aplicar
durante el proceso de Ensefianza- Aprendizaje.

Puede haber personas que no tengan todas estas caracteristicas, pero, eso no significa que
no sea un buen Pedagogo, mas lo ideal serd que las tenga o por lo menos que intente tenerlas.

Segiin Moncayo estas condiciones son: (5)

-Equilibrio emocional- Es muy importante que el Pedagogo muestre ante sus educandos y
ante sus comparieros de trabajo, una ecuanimidad en sus actos ¥y €n sus juicios.

-Capacidad intuitiva- El Pedagogo debe tener un conocimiento claro, recto e inmediato de
la Verdad que se encuentra en nuestro espiritu sin necesidad de un razonamiento.

-Sentido del deber- Estar obligado a cumplir con sus responsabilidades, guiado por el

camino de la rectitud.

-Capacidad de conduccién- Es tinicamente el que guia, pero, tomando en cuenta la libertad

del ser al que dirige.

(5)  ¢fr,, MONCAYO, Luis Guillermo, No sélo con gis y buenos deseos, p. 129 - 139
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-Simpatfa hacia los educandos- Tener un afecto natural, una manera de ser, que sea
percibido como una persona agradable ante los demis.

-Espiritu de justicia- Darle a cada uno de sus educandos lo que se merece, evitar creer que
todos son iguales y que todos pueden ser tratados por igual.

-Respetar a su propia persona, la de sus educandos y la de sus colegas- Tener
consideracién con €l mismo y con todos los que le rodean.

-Constructivo y estimulador- Ayudar a que sus educandos crezcan como personas, debe
alentar y animarlos a continuar con el proceso Ensefianza-Aprendizaje.

-Entusiasta y apasionado de su trabajo- Entregarse a su profesién.

-Capaz de mantener control de sf mismo, en medio de las exigencias conflictivas- Esto
significa que debe ser prudente en su manera de actuar.

-Capacidad razonadora- Ser capaz de plantear los problemas y tener también la habilidad
para resolverlos.

-Amplitud de criterio- Superar las limitaciones para comprender la realidad.

-Ser objetivo- Enfocar las cosas tal como son.

-Sentido critico- Que es la caracteristica que mantiene alerta su inteligencia, contra la
incredulidad o perjuicio de otros.

-Ser investigador- Hacer diligencias para descubrir cosas nuevas. Dentro de esta iltima,

encontramos varios tipos de investigaciones que puede realizar el Pedagogo.

+Investigacion documental, bibliografica y estadistica- El andlisis y sistematizacién de la

informacién educativa.

+Investigacion analitica y sintética- Que consiste en establecer proposiciones

particulares a partir de proposiciones generales.

La sintética utiliza los métodos deductivo e inductivo. 16



+Investigacién de campo- Es el contacto directo con el objeto de estudio, asumiendo las

formas de observacion.

En conclusién, el Pedagogo debe mostrar madurez y ser un ejemplo para sus educandos
porque es el guia dentro del proceso Ensefianza-Aprendizaje, y no dar la imagen de una persona

que no tiene congruencia entre lo que dice y lo que hace.

Ademds de las condiciones que debe tener todo Pedagogo debe manejar y dominar ciertas

técnicas que le permitan realizar con facilidad sus actividades.

Estas técnicas son:

-Técnicas de evaluacién- La evaluacién es el iltimo paso del proceso Ensefnanza-
Aprendizaje, y no por ser el iiltimo es el menos importante, al contrario, es esencial que se lleve a
cabo ya que permite el Pedagogo detectar todos aquellos errores y todos aquellos logros

alcanzados durante dicho proceso.

Todo educador debe involucrarse en el estudio y profundizacién de las técnicas, porque es
un elemento tan importante como el planear y ejecutar su clase; por sus conocimientos Y su
experiencia tiene mayor responsabilidad en el proceso de Ensefianza-Aprendizaje, debe
concientizar a los alumnos a que es mds importante estudiar para aprender, que estudiar para

obtener dnicamente una nota.

Las técnicas de evaluaci6n, son un conjunto de instrumentos a través de los cuales se
logran los propdsitos de la Evaluacién y se pueden utilizar en cualquier nivel del proceso

Ensefianza-Aprendizaje.

17



Se clasifican de la siguiente manera:

-Técnica de observacién- La observacion es el requisito esencial de toda ciencia. (6)

Constituye el método de medicién més adecuado. (7)

La observacién es la atencién que se le presta a ciertas cosas y personas, gracias a ella, es
posible percibir la totalidad de la conducta, con sus factores y condiciones. La principal ventaja es
que se estudia la conducta del individuo en so medio natural: la desventaja, es la falta de

objetividad por parte del observador.

La observacién debe hacerse en condiciones normales y comunes en la actividad del

sujeto, cuando se tienen presentes los propésitos a perseguir la observacion serd mds valiosa.

La observacién ha de estar precedida por cinco pasos:

1.Seleccionar el aspecto del comportamiento que se va a observar

2.Los comportamientos a observar deben estar claramente definidos.

3.Las personas que realicen la observacién deberdn haber recibido

adiestramiento.

4.Crear un sistema para cuantificar las observaciones.

(6)  cfr, ARY, Donald, Introduccién a la Investigacion Pedagégica, p. 19
(M ¢fr, ibidem, p. 197 18



5.Crear procedimientos minuciosos para registrar el comportamiento. ()

-La técnica del estudio de caso- Resulta iffteresante plantear un caso y verse obligado a
descubrir las leyes y principios que se requieren para su adecuada explicacién. Ante una situacién
real de la vida, si habrd que enjuiciarla o resolverla bajo el punto de vista ético, econémico,

politico o estético, utilizando la informacién que se tiene,

Lo importante es que nos pongamos en contacto con la realidad que se nos presenta

compleja y confusa, esto nos obliga a dar una solucién a un plazo determinado. (9)

Esta técnica es muy dtil para realizar un trabajo de aplicacién de conocimiento y permite la

participacién personal activa. (10)

-La Técnica de Recreacién- Son todas aquellas que no tienen un objeto de accién definido,

pero se pueden utilizar cuando el grupo debe adquirir nuevas experiencias dentro de una atmésfera

informal.

Para que tenga mejores resultados debe intercalarse con otras técnicas. Con ésta puede
lograrse la solidaridad entre los miembros de un grupo y son efectivas para proporcionar el

descanso que alivie la tensién de Jornadas agotadoras o de situaciones dificiles de resolver. (11)

(8)  cfr., ibidem. p. 198

) efr, Enciclopedia Técnica de la Educacién, Tomo I, p. 229

(10) cfr. idem

(I1)  cfr,, ibfdem. p. 230 - 231 19



-Técnica de las cuestiones- Lo ideal es que los educandos tengan toda la informacién
previa sea de cualquier informacién. El educador no explica, sino que se limita inicamente a
suscitar interrogantes sobre los problemas que se estdn tratando. El educando responde entonces a
las cuestiones y se le obliga a volver a pensar en aquella interrogante. Al final de la sesién se

realiza un juicio por parnte de los educandos. (12)

-Técnica de la Entrevista- Es el conocimiento del educando, la entrevista es el
procedimiento Psicotécnico que tiene un mayor valor, ya que permite tratar en forma directa al

sujeto y asi conocer varios aspectos de su personalidad.

Es una conversacién con propésito que lleva a cabo el educador con el educando. ya sea
para conocerlo, guiarlo o presentarle ayuda en la resolucién de algin problema.

La entrevista se divide en:

*Entrevista inicial- Es la parte més dificil, ya que exige del educador una intensa

concentracion,

Dentro de la entrevista inicial hay tres objetivos:

+De una entrevista inicial es el logro de una realizacién adecuada de trabajo.
+Comenzar a explorar todas las realidades psicolégicas implicitas en la situacién
del alumno.

+Estructurarle al educando la situacién, esto es darle alguna idea de la manera en la

que la entrevista puede ayudarle, y también hacer planes para las actividades a

realizar, (13)

(12)  cfr., idem

(13)  ¢fr, RODRIGUEZ, Rivera Victor, Psicotécnica Pedagégica, p. 78
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*Entrevista final- Garcfa Hoz, dice: "Tras el periodo de exploracién, el proceso orientador
se cierra, si es que puede hablarse de que termina alguna vez, con la recapitulacién e interpretacién
de los datos que desde la entrevista inicial, y a través del perfodo de exploracién hayan podido

recogerse, pero sin olvidar, que la entrevista es una conversacién.” (14)

Tipos de entrevista:
-Entrevista de tipo introductorio- Su objeto es establecer relaciones inicia y con el
educando y obtener una primera informacién sobre sus caracteristicas problemas y
dificultades, para decir la clase de ayuda que necesita, asi como los temas centrales sobre los

cuales han de girar las instrucciones.

-Entrevista de investigacién- Sigue de la introductoria y tiene como finalidad

recoger datos que bien pueden ser familiares, médicos, escolares, laborales o de otra fndole.

-Entrevista evaluativa- Se utiliza en los centros de trabajo y en las tareas de
seleccién, tiene por objeto, calificar a las personas en lo que se refiere a sus méritos cualidades

para realizar los estudios o funciones de las instituciones correspondientes.

-Entrevista de tipo informativo- Se destina a proporcionar informes a los sujetos,
ya sean los relativos a las gestiones que se hayan hecho, de los resultados de la aplicacién de

pruebas o cuestionarios, los que se refieren a oportunidades educativas o profesionales que el

educando desee conocer.

(14)  apud., GORDILLO, Ma. Victoria, La Orientacién en el Proceso Educativo, p. 236
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-Entrevista de orientacion- Sirve para ayudar al educando a conocerse, a entender mejor su
situacion frente al medio en que vive y a resolver sus problemas personales, ya sean educativos,

vocacionales, profesionales, sociales, econdmicos, sentimentales, etc.

-Entrevista psicoanalitica- Esto, sélo la practican los especialistas en esta rama de la

medicina. (15)

Caracteristicas que deben tener las técnicas de evaluacién.

Para que las técnicas de evaluacién sean consideradas cientificas y eficientes deben contar

con las siguientes caracteristicas:

A) Validez- Es la mds importante, y se refiere al valor especifico de la evaluacién. Es el
hecho de que una prueba sea de tal manera concebida, elaborada y aplicada,
que mida realmente lo que se propone medir, (16)

Es la precisién con que una prueba mide la conducta especificada. (17)

B) Confiabilidad- Se refiere a la seguridad o confianza del instrumento de medicién, es
decir, que dé, el mismo o casi el mismo resultado en diferentes ocasiones.

Es la exactitud o precisién con que un instrumento mide lo que se ha propuesto. (18)

C) Objetividad- Es una condicidn bastante importante de las pruebas, pero no tanto como

para sacrificar la validez en su favor.

(15)  cfr,,RODRIGUEZ, R. op.cit., p. 79

(16)  ¢fr, LEMUS, Luis A., Evaluacién del Rendimiento Escolar, p. 74

(17)  ¢fr., LAFOURCADE, Pedro, Evaluacién de los Aprendizajes, p. 182
(18)  ¢fr,, LEMUS, Luis A., op.cit., p. 52 22



Se entiende por objetividad, la condicién que hace de una evaluacién, una prueba o test,

por ejemplo, un instrumento independiente de la opinién personal. (19)

Si a una persona se le asigna un puntaje, que sea independiente del juicio de quien debe

Juzgarla, se puede afirmar que se le ha calificado de modo objetivo.

La ausencia de esta caracterfstica afecta naturalmente a otros factores determinados de la

calidad de la prueba.

Sin objetividad seria impropio hablar de confiabilidad. (20)

D) Amplitud- Se refiere a la extensién del instrumento, que mida o explore la mayor
cantidad de materia en un tiempo determinado, cuando se cumple esta caracteristica se evita que

otros factores, como la suerte, determinen la nota que debe ser otorgada a un trabajo o a un

alumno. (21)

E) Practicidad- Un buen examen no debe estar excento de ciertas caracteristicas que, sin
afectar la eficiencia lo tornen factible de uso, sin que esto implique un esfuerzo desproporcionado
a los propésitos de su aplicacion, estas caracteristicas van unidas a varios factores como el tiempo
empleado, tanto en su preparacién, costo, administracién y puntuacién. Dejarfa de ser prictica una
prueba que requiriera un exagerado tiempo para su preparacién, un gasto excesivo y largas

explicaciones asi como un tedioso trabajo de puntuacién.

(19)  ¢fr., ibidem., p. 55
(20)  cfr., LAFOURCADE, Pedro, op.cit., p. 183
(21)  ¢fr., LEMUS, Luis A, op.it,, p. 57



Si los puntos anteriores no se entienden debidamente, la aplicacién de un programa de

evaluacién seria utdpica.

F) Dificultad- Una evaluacién que tenga dificultad es superior a otra que carezca de esta
caracteristica. Un buen examen serd aquel que sea superado por algo mds de la mitad de los

examinados.

G) Discriminacién- Si una evaluacién separa convenientemente a los examinados en
diferentes niveles de rendimiento, se puede asegurar que es un instrumento que posee excelente

indice de discriminacién.

H) Representatividad- Si un examen de 60 ftems estuviera constituido por 55 elementos
referidos a conocimiento de términos o hechos especificos y 5 vinculados con interpretacién o
aplicacién de un principio o de una generalizacién  careceria de

representatividad, ya que habrfa omitido importantes resultados del aprendizaje en beneficio de

los menos significativos.

1) Adecuabilidad a lo estrictamente ensefiado- Una evaluacién de rendimiento serd mas
eficiente si sélo intenta comprobar aquello que realmente se ha ensefiado. No siempre ocurre que
las respuestas que el alumno debe adjudicar a los estimulos de un examen sea un producto

exclusivo de lo que el educador ensefié durante la etapa del aprendizaje.

J) Adecuabilidad al tiempo estipulado- Se ha previsto que una evaluacién que contiene S0
ftems puede ser resuelta en 55 minutos, y si a pesar de haber concedido un margen de 5 minutos
mis, solo han concluido unos pocos alumnos, dicha prueba carecerd de la suficiente adecuabilidad

al tiempo estipulado para su conclusién,
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Se considerard bien planeada, con respecto al tiempo, una prueba resuelta en el plazo

establecido por mds del 90% de los examinados. (22)

Toda evaluacién requiere de unas condiciones para que sea eficaz y lo importante es saber
ver a través de los resultados obtenidos por los educandos, cuales de sus fallas son provocadas
por poca respuesta de los mismos, sino por errores en la planeacién, en la organizacién de las

actividades o en la labor del educador.

Las condiciones que debe cumplir son las siguientes:

-Debe tener como base los objetivos propuestos- Significa que se debe evaluar tinicamente

lo que los objetivos indican.

-Se requiere que sea integral- Esto quiere decir que debe abarcar las manifestaciones de la

personalidad del alumno.

-Que sea sistemitica- Debe ser realizada en orden, sin dejar a un lado la secuencia, ademds

debe haber sido planeada de antemano, para evitar caer en la improvisacion.

-Debe ser permanente- Debe ser realizada en todos los momentos del proceso Ensefianza-

Aprendizaje. Con esto indicard el avance, estancamiento o retroceso ante los objetivos.

-Tiene que ser total- Significa que deben evaluarse todos los factores que han intervenido y

que intervienen en el proceso Ensefianza-Aprendizaje.

(22)  cfr,, LAFOURCADE, Pedro, gp.cit., p. 187 - 191
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-Que sea reflexiva- Todos aquellos que de alguna manera han intervenido en el proceso
Ensefianza-Aprendizaje, deben analizar su participacién en dicho proceso en forma permanente y

sistemitica, o sea que han de autoevaluarse con sinceridad y responsabilidad.

-Debe ser reciproca- Cada uno de los elementos deberdn intervenir en la evaluacién de los

demds. (23)

1.3 CAMPOS DE TRABAJO DEL PEDAGOGO.

La Universidad Panamericana, a diferencia de otras universidades, ha dado una nueva
perspectiva a la Licenciatura de Pedagogfa, ha descubierto que los campos de trabajo en los que el
Pedagogo puede desenvolverse como un profesional, no son tinicamente los del plano escolar,
sino que existen otros campos que como el escolar son muy importantes, estos son: La
comunidad, la familia y la empresa. Estos se encuentran delimitados por el objeto de estudio de la
licenciatura de Pedagogia, en la Universidad Panamericana. Por lo que su campo de accidn se
encuentra en cualquier lugar donde haya personas que busquen por medio de su trabajo el ser cada

dia mejores.

I.3.1 La comunidad

El hombre es un ser social, que no puede vivir en aislamiento total, por lo tanto, necesita la
compaiifa de otros hombres que buscan como €1, la supervivencia y su autorrealizacién.

Por esto, el hombre experimenta situaciones educativas que no experimenta ni en la
familia, ni en la escuela, como tampoco en las empresas.

(23)  ¢fr, MORENO, B. Ma. Guadalupe, Didéctica, p. 57 - 62



En la calle, los parques, los cines, etc., son lugares donde se viven estas situaciones que
en su mayorfa influyen en las actividades de las personas, sin olvidar que los medios de
comunicacién son una influencia muy poderosa que se ejercen en los nifios, adolescentes y

adultos, y en su mayoria esta influencia es negativa.

La situacién educativa que se vive en la comunidad, a diferencia de la escuela y la
empresa, es informal, porque no tiene un sistema, una formalidad que deba seguir, y es por esto
que se influye a las personas negativamente, pero no siempre ocurre asf, también se puede influir
en forma positiva,

Es por esto que también se debe educar en la comunidad, ya que no todas las personas

tienen la oportunidad de asistir a una institucién educativa formal.

El Pedagogo es un profesionista capacitado para llevar a cabo diferentes actividades, como

-Asesorar a instituciones de servicio para que se elija la metodologfa educativa m4s
adecuada, asi como las instituciones de comunicacién masiva.

-Ser un profesionista independiente, que proporciona asesorias pedagdgicas.

-Ser disefiador de guiones, programas educativos y libros de texto.

-Alfabetizador.

-Educador para adultos.

-Dar ensefianza abierta.

-Asesor de editores.

"Una organizacién social, es un sistema continuo de actividades humanas diferenciadas y
coordinadas que utilizan, transforman y unen mutuamente un conjunto especifico de recursos
humanos, materiales, capitales imaginativos y naturales dentro de un todo (nico capaz de resolver

problemas y cuya funcién es satisfacer necesidades humanas particulares en interaccién con otros
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sistemas de actividades y recursos humanos en el ambiente particular”. (24)

1.3.2 Instituciones educativas

Las Instituciones educativas son la continuidad de la labor educativa de los padres, pero

son el precedente de la empresa.

Las escuelas deben ser un apoyo para los padres y también debe ser coherente para no

crear un conflicto interno en los hijos.

La escuela es un espacio educativo cultural,

La escuela es importante para el desarrollo del nifio, ya que es en ella donde el nifio tiene

su primer contacto con la sociedad y donde aumentan sus relaciones interpersonales,

"El centro educativo, por su misma naturaleza, es un sistema abierto y por tanto, necesita
definirse no sélo en su misién respecto a los alumnos, sino también en relacién con otros

estamentos- los padres, los profesores, los antiguos alumnos, el entorno inmediato”.(25)

“La riqueza de un centro educativo, radica fundamentalmente en el desarrollo arménico de

los estilos personales de los profesores”. (26)

(24)  ISAACS, David, T
(25) ibidem., p. 47
(26) _ibidem., p.87
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En la escuela participan varias personas que colaboran para su desarrollo, estas personas
son:
Los alumnos, los profesores, los directores, los conserjes, la sociedad de padres de

familia.

Cada uno cumple una funcién en particular, y una vez realizada, todos colaboran para el

sostenimiento de la escuela.

El Pedagogo es una persona que estd capacitada para llevar a cabo actividades en las
Instituciones Educativas, las cuales son:

-Director general, técnico o administrativo de cualquier Institucién Educativa.

-Asesor interno o externo en desarrollo de personal docente y cuestiones académicas
administrativas.

-Jefe del departamento Psicopedagégico.

-Disefiador de programas educativos en Instituciones Educativas de cualquier indole.

-Evaliia planes de estudio, programas educativos y textos.

-Investigacion y desarrollo de técnicas de ensefianza.

1.3.3 En la familia.

La familia, por ser la base de la sociedad, es la principal responsable de formar a sus
integrantes tanto a los padres como a los hijos, para saber adaptarse al medio que le rodea.

La Pedagogia ayuda a mejorar las relaciones de la familia, asesorando a todos los
integrantes de €sta, para solucionar los conflictos por los que estdn pasando.

La familia es el espacio educativo natural.

Corresponde a los padres como primeros responsables, poner todos los medios a su

alcance, para lograr la armonfa educativa del hogar, de la escuela y de la calle. 29



Esto implica una actitud vigilante que les lleve a aprovechar lo mejor de los tres &mbitos.

La educacién que se recibe en la familia tiene limites, en la familia no se adquieren
experiencias ni conocimientos que en la escuela se obtendrian, asf como en la empresa, que a
diferencia de la familia es en donde la persona se desarrolla profesionalmente, pero teniendo como

base la educacién, principios, costumbres, etc., que recibié de su familia.

Dentro de la familia, el Pedagogo, realiza diferentes actividades, tales como:

-Mejorar las relaciones de la familia, asesorando a sus integrantes por medio de la

orientacion familiar,

-Orientar en forma independiente en un despacho profesional.

-Orientador familiar en escuelas o empresas.

-Asesor en el diseio, aplicacién y evaluacién de programas de Educacién Familiar a
Instituciones de servicio piiblico.
-Asesor a matrimonios en su proceso de perfeccionamiento personal y familiar,

-Disefiar, dirigir, impartir y elevar programas de orientacién familiar.

"El buen colegio, es el mejor complemento del hogar, pero jamds, un sustituto", (27)

(27)  FENOY, Eugenio, ABAD, Javier, Amor y matrimonio, p. 112



ko34 Empresa. (Corporativo)
El Pedagogo en la actualidad, no s6lo es una opcién profesional en las organizaciones
educativas, sino también en las productivas. Por el hecho de que ellas existen hombres con la

capacidad de saber mejorar sus conocimientos, habilidades y actitudes por medio de su trabajo

profesional.

Para que las condiciones apropiadas se den, es necesario contar con un equipo
interdisciplinario que detecte las necesidades de la empresa y las ataque por medio de la
organizaci6n de diferentes actividades profesionistas como lo son, los Relacionistas Industriales,

los Administradores de Empresa, los Psicélogos Industriales, sin olvidar al Pedagogo.

Dentro de la empresa el Pedagogo realiza diferentes actividades como:
-Coordinador, instructor, jefe o gerente de capacitacién y desarrollo.
-Colabora con la empresa mejorando las relaciones interpersonales.
-Establece algunas politicas en la empresa.

-Especifica puestos y funciones que cada persona pueda realizar dentro de la empresa,

El Pedagogo, con todas las habilidades y conocimientos que ha desarrollado puede ser un

buen directivo, y para eso debe saber manejar unas funciones que son bdsicas para el buen

desempeno de sus actividades como tal.

Ser un buen directivo, significa que debe tener la capacidad de dirigir al personal de una

empresa hacia una meta planeada, esto lo logrard por medio de una autoridad.

Henry Fayol dice: "Una vez constituido €l grupo social, se trata de hacerlo funcionar: tal es

la misién del directivo”,



Dentro de la empresa, el Pedagogo tiene la capacidad de fungir como directivo, por lo
tanto, debe saber llevar a cabo las siguientes actividades:

*Planear- Que es la determinacién inmediata y el ordenamiento sistemdtico de los factores
que se necesitardn para el funcionamiento con éxito de una empresa. No es hacer el trabajo, es
prepararse para hacerlo. Es idear, juzgar y decidir. No es dirigir, no es supervisar, no es controlar
las operaciones. Determina con anticipacién lo que habré de hacerse y quién deberd hacerlo. (28)

Al planear deben tomarse ciertos principios, como son:

+ De la precisién No debe hacerse con ideas vagas.

+ De la flexibilidad- Que se pueda amoldar a los cambios accidentales que pudieran
presentarse.

+ De la unidad- Requiere orden, todos los que laboran en la empresa deben
coordinarse, (29)

* Organizar- Agrupar actividades y conjuntar personas con las mejores relaciones

posibles, de modo que el trabajo se haga eficaz y ayude al logro de los objetivos y metas de la

empresa. (30)

La organizacion es el elemento final del aspecto tedrico, recoge, complementa y lleva todo
lo que la planeacion ha sefialado de c6mo debe hacerse.

La organizacién debe cumplir con unos principios, €stos son:

+Principio de especializacién- Es el  fundamento de la organizacién y el medio para
obtener una mayor especializacién, mayor precisién, profundidad, de conocimientos, destreza y

perfeccién en cada una de las personas dedicadas a cada funcién.

(28)  ¢fr., DOUGLAS, Mc. Gragor, El Administrador profesional, p. 110
(29)  ¢fr,, REYES, Ponce A, Administracién de Empresas, p- 166 - 168

(30)  ¢fr., DOUGLAS, Mc. Gragor, op.cit., p. 1k
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+Principio de la unidad de mando- Esto es esencial para el orden y la eficiencia, ya que
nadie puede servir a dos sefiores.

+Principio del equilibrio de autoridad-Responsabilidad- La autoridad se ejerce de arriba
hacia abajo; la responsabilidad de abajo hacia arriba.

Cada nivel jerdrquico debe tener perfectamente sefialado el grado de responsabilidad, y
esta responsabilidad es el fundamento de la autoridad que debe concedérsele. Una autoridad sin
responsabilidad trastorna gravemente la organizacién.

+Principio del equilibrio de direccidn-control- La autoridad se delega, mientras que la
responsabilidad se comparte. La autoridad delegada no debe seguirse ejerciendo, més que en

casos extraordinarios, la responsabilidad sefialada permite al delegante conocer la forma en que

actia el delegado. (31)

*Dirigir- Conseguir que el trabajo se haga por medio de otras personas y conseguir
resultados por medio de ellas, incluye la formacién del personal. (32)
Koontz y O'Donnell, dicen: "La direccién es la funcién ejecutiva de guiar y vigilar a los

subordinados".

La direcci6n es la parte esencial y central de la administracién.
La direccién cuenta con unas fases o etapas, éstas son:
+Delegar autoridad.
+Ejercer la autoridad.
+Establecer canales de comunicacién.
+Supervisién,

(31) cfr., REYES, Ponce A., op.cit,, p. 212 - 216

(32)  cfr., DOUGLAS, Mec. Gragor, op.git., p. 117



La direccién debe cumplir ciertos principios, estas son:

+Principio de la coordinacién de intereses- El reto de direccion, es que todos persigan un
interés comiin,

+Principio de impersonalidad de mando- La autoridad debe ejercerse mids como producto
de una necesidad de todo el organismo social, que como resultado exclusivo de la voluntad del
que manda.

+Principio de la via jerdrquica- Al trasmitirse una orden deben seguirse los conductos que
se establecieron anticipadamente y no deben ser saltados sin una razén.

+Principio de la resolucién de los conflictos- Debe procurarse que los conflictos que
surjan sean resueltos lo mds pronto posible, sin lesionar la disciplina.

+Principio del aprovechamiento del conflicto- Esto es porque tiene la virtud de forzar a la

mente a buscar soluciones. (33)

*Coordinar- Implica cuidar las partes de la organizaci6n y las partes del plan de trabajo y
actiien conjunta, arménica y eficazmente. Cada uno de los departamentos comprendan cémo sus
esfuerzos afectan a otros departamentos o c6mo sus esfuerzos afectan a otros departamentos o
como obstaculiza el desarrollo de otros departamentos. (34)

"El logro del fin comiin se hard mas facil, cuanto mejor se logre coordinar los intereses de
grupo y aiin los individuales, de quienes participan en la bisqueda de aquel." (35)

*Controlar- Saber dénde, cuindo y cémo ha de iniciarse a tiempo la accién remediadora.

Estar informado de los adelantos logrados, interpretar los resultados obtenidos.(36)

(33)  ¢fr., REYES, Ponce A., op.cit,, p. 305 - 311

(34)  ¢fr,, DOUGLAS, Mc. Gragor, op.cit., p.119

(35) REYES, Ponce A. gp.cit,, p. 308

(36)  cfr,, DOUGLAS, Mc. Gragor, op.cit, p. 121 34



Todo control implica la comparacién de lo obtenido con lo esperado.

El control cierra el ciclo de la administracién.

El control debe cumplir unos principios y éstos se basan a través de:

+Cardcter administrativo de control- El control como funcién sélo corresponde al que

realiza las funciones del administrador.

+Los estdndares- Es imposible si no existen estdndares prefijados, y serd mejor, cuanto

mds precisos y cuantitativos sean dichos estdndares.

+Cardcter medial de control- De €l se deduce una regla: un control sélo deberd usarse si el

trabajo, gasto, etc. que imponen se justifican ante los beneficios que de €l se esperan.

+La excepcién- El control administrativo es mucho mds eficaz y rdpido, cuando se

concentra en los casos en que no se logré lo previsto, mds bien en los resultados que se

obtuvieron como se habia planeado.

El control puede servir para lo siguiente:
+Seguridad en la accién seguida.
+Correccién de los defectos.
+Mejoramiento de lo obtenido.

+Nueva planeacién general.

+Motivacién del personal. (37)

(37) ¢fr., REYES, Ponce A. op.cit,, p. 355 - 362



1.3.4.1 Concepto de Corporativo.

"El Corporativo tiene la funcién de crear tecnologia anulada, por otro lado, revisa los
programas y sistemas que se estdn implementando en una organizacién compleja, normalmente se

Justifica un Corporativo que tiene la organizacion.

Si cuenta con varias plantas, varios centros de trabajo y de alguna forma vale la pena
uniformizar los criterios en funcién de un Corporativo.
Facilita a disefar tecnologia, a aumentar los procesos administrativos, de mando en el

negocio y ademds diseia una cultura uniforme.

Existen Corporativos que son mucho mis operativos, en el sentido de que son
Corporativos que operan en algo.

Y hay otros que son mis asesores, este segundo paso es mds util aun que la operacidén
puede ser aplicable a las plantas mismas, cada quien adapta a su planta lo que el Corporativo
decide, de acuerdo a las circunstancias y necesidades de prictica de la planta o de ese centro de

trabajo.

El Corporativo puede estar en cualquier érea, va sea en la de finanzas, en el drea comercial

en recursos humanos, o en el drea mercantl.” *

Entrevista realizada al Licenciado Jaime Eduardo Martinez Flores.

Relacionista Industrial, por la Universidad Panamericana.

Profesor de la Universidad Panamericana, en la Escuela de Pedagogia, Unidad
Guadalajara

Consultor, Asesor y Propietario de un despacho de R.R.H.H. y Calidad de Servicio.
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"El Corporativo es una forma de organizacién, desde luego, no reglamentada y por lo
tanto se ve organizada y formada de diferente manera.

Es una organizacién que comprende a un conjunto de empresas de un mismo o diferente
ramo, de un mismo o diferente giro que comparten, aun que tienen en comin una
supraorganizacion, que seria el Corporativo, que se encarga de las cuestiones de direccién mds
generales, en cuanto sefalar politicas respecto al financiamiento, respecto a mercados, respecto a
politicas laborales, politicas fiscales, comunes a todas las empresas de ese Corporativo.

La intencién de formar ese Corporativo es, agrupar en un sélo lugar en instancia de
cuestiones de operacién u operaciones diversas (en las antes mencionadas), con el fin de

disminuir los costos y también lograr para el conjunto de empresas una presencia significativa

en el mercado." **

"El Corporativo estd creado para controlar, apoyar y obtener la informacién de todas las

empresas del grupo. Para que el duefio a su vez tenga informacién necesaria para la toma de

decisiones."***

b Entrevista realizada al Sefor Francisco Valenzuela Indart
Ingeniero Quimico y Licenciado en Pedagogia
Director académico del Colegio Liceo del Valle
Profesor de la Universidad Panamericana, en la Escuela de Pedagogfa, Unidad
Guadalajara.
ook

Entrevista realizada al Licenciado José Luis Sénchez Contreras
Licenciado en Administracién de Empresas, por la Universidad de Guadalajara
Jefe del departamento de Recursos Humanos del Corporativo Grupo AS, S.A. de C.V,

Ha tomado diferentes cursos de Calidad y diversas funciones de Recursos Humanos.



"Un Corporativo es la oficina matriz de diferentes empresas.

En el Corporativo se encuentra la oficina general de donde emanan todas las decisién de

todas las empresas."****

“El Corporativo nace o tiene la idea importada de Estados Unidos, se desprende como el

"Holdings".

Los Holdings, son grupos de empresas con un fin comiin.

Dirigidas y controladas por una sola persona, puede ser el duefio o el consejo de

administracién de una sociedad, " ****

**¥* Entrevista realizada a la Licenciada Lourdes Massimi Malo
Licenciada en Derecho, por la Universidad de Guadalajara
Ha tomado varios cursos de Derecho Corporativo de propiedad Industrial.
Trabaja en el Corporativo, Grupo de los Herndndez Monje
Es jefe del Departamento Juridico.
Sus funciones son: Revisi6n de contratos, Asamblea, Contratacién de abogados
externos al Corporativo.
*¥**¥ Entrevista realizada al Licenciado Jesis Francisco Rodriguez Rincén.
Licenciado en Derecho, por la Universidad de Guadalajara
Abogado independiente
Labora en diferentes empresas, como el Corporativo del Grupo de los Herndndez
Monje

Sus actividades son de litigio y revisién de contratos.



"Primero, las organizaciones requieren de un drea o departamento o empresa segin el
tamano de las mismas, donde haya gente especializada, dedicada al desarrollo de la empresa.
Desarrollo desde el punto de vista tecnoldgico, sistemas, organizacion, etc.

A dar soporte y asesorfa, apoyo a la gente de linea, de los puestos en linea.

Ordinariamente, las empresas medianas o pequefias tienen a su gente tedricamente al 100%
del tiempo ocupado con el trabajo de rutina, las metas a corto plazo, los trabajadores y las tareas
de diario. Cuando una empresa trabaja bajo este esquema pierde la ubicacién de lo que estd
sucediendo afuera. Y afuera estd madurando el mercado (vamos a llamarlo asi), el Estado se estd
tecnificando, estd llegando nueva tecnologia, sistemas, mis competencia, otros modelos de
trabajo, otro perfil de gente, cuando la gente estd inmersa en la operacién, se pierde de eso que
estd fuera, entonces de ahf pienso yo que es la primer razén que lleva a que una empresa se apoye
de alguien externo, alguien que no estd exclusivo de la operacién, entonces un Corporativo es un

drea estratégica, la linea staff.

Es un departamento de apoyo a la direccién general.

Que directamente le va a dar apoyo a los demds departamentos. Les va a dar asesorfa a los
jefes, etc. Esto es la clave, pero, que estd esencialmente para dar un resultado a la direccién
general. Con el fin de mantener al dia a la Organizacién, en funcién de lo que es mds conveniente
para la empresa de acuerdo a lo que estd pasando en el mercado.

El staff es gente de apoyo a la linea, que se les contrata expresamente para un disefio y
desarrollo de "x" drea: finanzas, informdtica, personal, etc.

Entonces el punto de vista estratégico va a llevar que la empresa amplie su vision de hacia
dénde va y hacia dénde quiere llegar. Y busca que haya congruencia entre las metas de la
direccion y los planes de trabajo de la linea y el primer puesto.

Ahora, aclarar el concepto linea, es la gente que estd en operacion.



El valor agregado a esto, es que también es staff y muchas veces puede ser preventivo.

Si las empresas pudieran anticipar a través de sus dreas de apoyo o staff para investigar
posibles riesgos que pueden tener en cada 4rea, la empresa se ahorraria mucho dinero.

Considero que la gran parte de las pérdidas o costos que las empresas tienen son por falta
de eficiencia.

Otro apoyo del staff es informativo. Siempre sucede que en las empresas, la linea es juez y
parte. La linea le pasa una informacién a direccién. Y si direccién no tiene un punto de
comparacion, se va a confiar en la informacién que reciba. Muchas veces no tiene un punto de
comparacion y esto genera vicios. Vicios que desafortunadamente manipulan la informacién al

estilo que la direccién quiere escuchar y no lo que es en realidad,

El staff tiene la funcién de monitorear y verificar que la informacién que le llega a

direccion, sea veraz.

Si direccién no tiene un staff o un apoyo ;Cémo se daria cuenta de los vicios de sus
departamentos o personas?

La direccién tiene la ventaja de prever los problemas con un staff. E] staff es otra drea que
le va a venir a dar una informacién especifica.

Otra ventaja del staff es que se apoya en especialidades, esto es. se apoya en el especialista
fiscal, el especialista financiero, el especialista en mercadotecnia, etc.

De tal manera de que la direccién tenga la tranquilidad. Porque el punto de vista que va a
recibir, posiblemente no es el mejor, pero serd un punto de vista objetivo.

Otra funcién del staff, es el ser controlador.

El duefio de una empresa, o el director general, o el consejo, o el presidente del consejo de

un grupo, tienen derecho a saber qué estd pasando con sus departamentos o empresas.

Por razones obvias del tiempo del director general, €] cuenta con un departamento o drea
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staff que le apoya, le ayuda a vigilar que cada departamento se dirija adecuadamente de acuerdo a

sus lineamientos.

Un staff debe ser 4gil, sencillo, congruente, con el canal de la organizacién. No debe ser
burocrdtico.  ;Cémo se paga un staff?

A través del beneficio cuantitativo y cualitativo que le da la organizacion en el afip,"***#**

El Corporativo es un sistema de valores compartidos y un conjunto de creencias que

interactuan con la gente de una Empresa.

"El Corporativo es el conjunto de valores y entendimientos importantes que los miembros
tienen en comiin, el Corporativo ofrece formas definidas de pensamientos, sentimientos y
reacciones que guian la forma de decisién y otras actividades de las personas en la organizacién."
(38)

Las diferentes definiciones de Corporativo subrayan la importancia de los valores y
creencias que interactuan con la gente, las estructuras de organizacién y los sistemas de control de
una compania, para producir normas de comportamiento.

*xdxk¥ Entrevista realizada al Licenciado José de Jests Casillas Aceves.
Licenciado en Relaciones Industriales, por la Universidad del Valle de Atemajac.
Ha tomado diferentes programas, como los impartidos por el IPADE.
Cuenta con una maestria en Desarrollo Humano, por el ITESO.
Ha llevado otros estudios de Direccién de Empresas; ademds cursos de actualizacién,
Trabaja en el Corporativo Grupo AS, S.A. de C.V.

Es el subdirector de Recursos Humanos.

(38) KAST, Freemont E. Administracién en las organizaciones, p. 701,
4]
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2.1 INTRODUCCION

Al Corporativo lo forman un conjunto de empresas, que tienen un sistema de valores

compartidos y un conjunto de creencias, estas son para producir "x" normas de comprtamiento,

Uniformiza los criterios de las empresas que lo integran. Es una forma de organizacion

que da soporte, asesoria y apoyo a la direccién general con el fin de mantener al dia a la

organizacion.

En el presente capitulo se profundizard en el departamento en el que el Pedagogo puede

desempenar sus funciones.
El departamento es Recursos Humanos, ya que es donde se tiene un contacto directo con

las personas que integran la empresa, y por las caracteristicas con las que cuenta el Pedagogo, este

contacto puede ser mds satisfactorio, y alcanzar los resultados esperados dentro de su trabajo.
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2.2  EL DESEMPENO DEL PEDAGOGO DENTRO DE UN
CORPORATIVO

Para que el Pedagogo logre un mayor desempeiio dentro del Corporativo, existen ocho

atributos bdsicos que pueden significar el éxito:

1) Orientacién hacia la accién- Esto es con el fin de que se cumpla, aiin cuando las
empresas sean analiticas en su enfoque ante la toma de decisiones, no estdn paralizadas por ese
hecho, sino que es su forma actuar,

2) Cercania con el cliente- Estas compaiifas aprenden de la gente a la que sirven. Ofrecen
una calidad, servicio y confiabilidad sin paralelo.

3) Autonomia y decisién- Estas compaiifas fomentan a muchos lideres y a muchos
innovadores a través de la organizacién.

4) Productividad a través de la gente- Las compaiifas excelentes tratan a sus obreros como
fuente bésica de calidad y avance en la productividad.

5) El compromiso por los valores- La orientacién bdsica de las compaiias excelentes tiene
que ver con sus logros.,

6) Cercania con el logro- La posibilidad de un buen desempefio, favorecen a las compaiifas
que se mantienen cerca del negocio que conocen.

7) Estructura simple, personal necesario- Las formas estructurales y lo sistemas
subyacentes en las compaiifas de éxito son simples. El personal de alto nivel apenas es
indispensable.

8) Propiedades simultdneas rigidas-flexibles- Son compafifas centralizadas como

descentralizadas. Han promovido la autonomia. Son centralistas fandticas en torno de unos

cuantos valores primordiales. (39)

(39)  cfr, ibidem,, p. 706 47



2.2 DEPARTAMENTO DONDE SE DESENVUELVE EL PEDAGOGO
DENTRO DEL CORPORATIVO

Dentro del Corporativo, el Pedagogo se desenvuelve en el departamento de Recursos

Humanos.

Sin olvidar que dentro de una empresa tres son los recursos con los que cuenta para lograr

sus objetivos.

Estos recursos administrados correctamente le permitirdn o le facilitardn alcanzar sus

objetivos.

Los cuales son:

-Recursos materiales- Aquf se comprende el dinero, las instalaciones fisicas, la
maquinaria, los muebles, la materia prima, etc.

-Recursos técnicos- En este se listan los sistemas, los procedimientos, los organigramas,
los instructivos, etc.

-Recursos humanos- En éste, no sélo se encuentra el esfuerzo o la actividad humana, sino
también la motivacidn, intereses vocacionales, las aptitudes, las actitudes, las habilidades, las

potencialidades con las que cuenta la persona, en fin todo aquello que tiene que ver con los

trabajadores de la empresa.

Los recursos humanos son mds importantes que los otros dos, ya que pueden mejorar y

perfeccionar el empleo y disefio de los recursos materiales y técnicos.
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2.2.1 CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS

A) Los recursos humanos pertenecen a la organizacion, pero, esto no quiere decir que son
propiedad de la organizacién; el pertenecer a la organizacién implica una disposicién voluntaria de

la persona.

B) Las actividades de las personas son voluntarias, por lo tanto, los individuos pondrén a

disposicién de la organizacién los recursos humanos que poseen asi como su méximo esfuerzo.

C) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., son intangibles, se
manifiestan solamente a través del comportamiento de las personas en las organizaciones.

Las personas prestan un servicio a cambio de una remuneracién econémica y afectiva.

D) El total de los recursos humanos de una organizacién en un momento dado puede ser

incrementado, para eso existen dos formas:

-El descubrimiento- Se trata de poner de manifiesto aquellas habilidades e intereses

desconocidos o poco conocidos por las personas.

-El mejoramiento- Proporciona mayores conocimientos, experiencias y nuevas ideas a

través de la educacidn, la capacitacién y el desarrollo.

E) Entre mds escaso resulte un recurso, més solicitado serd, estableciendose asf una

competencia asf una competencia entre los que conforman la demanda que se traduce en mayores
ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio, (40)

(40)  ¢fr., ARIAS, Galicia F. Administracién de Recursos Humanos, p. 24 - 26 49



Cualquier organismo social debe otorgar prioridad a los recursos humanos de que
dispone. El elemento humano es decisivo en todas las fases de operacién de cualquier

Orgnanismo.

Los recursos humanos, son por su naturaleza, los méds complejos en su administracién,
“La administracién de los recursos humanos consiste en obtener, ubicar, desarrollar, evaluar y
guiar recursos humanos idéneos para cada unidad orgdnica de la institucién de que se trate, con el
propésito de satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también las

aspiraciones econémicas, psicoldgicas y sociales de quienes prestan el servicio.(41)

2:2:151 DISTRIBUCION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Consiste en proporcionar un miembro administrativo a cada grupo de division del trabajo,
a esto se denomina cominmente “"dotacién de personal de staff”. Y debe considerarse como una
funcion fundamental de la administracién. Ciertamente que para una administracién efectiva es

esencial controlar a la persona adecuada y colocarla en el puesto adecuado. (42)

2.3 RELACION QUE TIENE DENTRO DEL CORPORATIVO CON LOS
EMPLEADOS Y DIRECTIVOS
Por ser el Pedagogo un profesionista que se desenvuelve dentro del departamento de
recursos humanos, tiene que relacionarse con cualquier persona dentro de la organizacion,
independientemente del puesto que desempefie.
Tendrd que reconocer los diferentes puntos de vista, las diferentes opiniones, elc., que se

presentan entre las personas que laboran dentro de la organizacién.

(41)  RODRIGUEZ, Valencia, Cémo administrar_pequefias y medianas empresas, p.173-174
(42)  ¢fr., TERRY, Ph. D. George, Principios de administracién, p. 370



Dentro de €sta, el Pedagogo también es un empleado o directivo. A su vez, deberé ser un
educador que ayude a unificar el trabajo entre los empleados y los directivos para alcanzar los
objetivos que la organizacién se ha propuesto

-LOS EMPLEADOS

En este rubro, pueden mencionarse a los supervisores, secretarias, vendedores, auxiliares,
etc. Son los que pretenden al aportar su trabajo a la organizacién, obtener el mayor sueldo
posible, esto trae implicito un deseo natural y de creciente bienestar.

Pretenden también el reconocimiento de sus acciones para alcanzar ascensos.

Perciben remuneraciones debido a que su trabajo requiere una preparacién superior.(43)

-LOS DIRECTIVOS

Son quienes coordinan a los miembros de una empresa. Su personalidad debe ser
adecuada al puesto que ocupa.

Requiere que su cuerpo estd en facultades fisicas aceptables.

Su temperamento esté constituido por los rasgos distintivos innatos de cada persona. Su
cardcter, consiste en los hébitos y formas de ser adquiridas durante la propia existencia y va
modelando al hombre.

La voluntad, es una facultad del hombre por medio de la que decide hacer o no alguna
cosa. La voluntad del directivo se manifiesta con claridad en su entusiasmo, su constancia,
tenacidad, etc.

La inteligencia, es la que regula la actuacién de las demds facultades humanas. Y es la
facultad superior del hombre.

Con este grupo de facultades debieran llevar al directivo hacia un equilibrio emocional,

para que le permita una actuacién imparcial y ecudnime en el desempeifio de sus funciones.

(43)  ¢fr,, BARRIGUETE, F. G., El Licenciado de Relaciones Industriales, qué hace, p.58-59.
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El directivo precisa de una manera objetiva, las finalidades para las que la empresa trabaja.
Ha de proveer politicas, los objetivos y los medios que requieren para lograrlos. Ha de estar
informado interna y externamente del panorama del medio ambiente donde una empresa se
desenvuelve,

Ha de tomar decisiones. Ha de desarrollar planes Debe formar un verdadero equipo de
trabajo. Necesita ver en la empresa un medio eficiente y productivo, capaz de proporcionar

desarrollo, satisfaccién de ciertas necesidades y alcanzar el bien comin de la sociedad.(44)

2.4 EL PEDAGOGO A DIFERENCIA DE OTROS PROFESIONISTAS

En la actualidad, existe mucha rivalidad entre los profesionistas que laboran dentro de un
departamento de recursos humanos, independicntemente del giro de la empresa. Todo se debe a
una falta de claridad de las funciones que cada profesionista debe realizar. O, de la realizacién de
funciones semejantes. Todos realizan actividades importantes, mas es necesario aclarar las
funciones especificas que debe realizar cada uno de los profesionistas que tienen contacto con los
recursos humanos dentro de una empresa. Un aspecto muy importante es, el dejar en claro que,
cada uno tiene funciones diferentes de los otros profesionistas y eso no los hace ser mejor, sino
que son un complemento. Para un enriquecimiento personal y de la empresa, deben saber trabajar

en conjunto y en lo que uno no sea especialista, el otro se encuentre allf para auxiliarlo.

Estos profesionistas son:

-El Licenciado en Relaciones Industriales.

-El Licenciado en Administracién de Empresas.
-El Psicélogo Industrial

-El Pedagogo.

(44)  cfr, ibidem., p.59 - 62 52



EL LICENCIADO EN RELACIONES INDUSTRIALES

ETTINGER, Karl E., dice:

“Las Relaciones Industriales, son
aquellas relaciones sociales de -
trabajo, entre los empleados, en-
tre los grupos de éslos que se de
rivan de su situacion y de su em-
pleo.

Campo especial de |as relaciones
humanas que existe debido a la
colaboracion necesaria entre pa-
trones y empleados en el proceso
de los negocios y la industria --
moderna”. (45)

YODER, Daler, dice:

“Las Relaciones Industriales son
los procesos mediante los cuales
los recursos humanos o de ener-
gia humana se desarrollan y com-
binan con otros recursos a tra--
vés del empleo para producir los
articulos y los servicios que de--
seamos”. (46)

WATKINGS, DODD,Mc. NAUGHTON
y PRASLOW, dicen:

Las Relaciones Industriales
buscan utilizar los recursos hu-
manos el maximo grado de com-
petencia y colaboracion”. (47)

La necesidad de reconocimiento, se-
guridad y conciencia de pertenecer a
un grupo, es mas importante para de-
terminar el estado y la productividad
de los obreros, que las condiciones -
fisicas del trabajo.

_El trabajo es una persona, cuya e--
fectividad y actitudes estan condicio-
nadas por las demandas sociales del
interior y del exterior de la fabrica.

Los grupos informales dentro de la
fabrica tienen gran influencia social
sobre los héabitos y las actitudes del
operario individual.

_La colaboracién en Is grupos no se
produce por accidente, debe planear-
se y desarrollarse.

sible de las habilidades intrinse--
cas de cada individuo.

_Alcanzar la maxima eficiencia en
beneficio de los individuos.

_Trabajar por beneficio del grupo

_Dar a la empresa una ventaja -
competitiva.
_Lograr resultados 6ptimos.

_Vivir con relaciones cordiales de
trabajo entre los empleados y em-
pleadores.

_Aprovechar efectivamente los --
recursos humanos.

_obtener una adecuada coordina--
cion del individuo con su grupo, -
asi como su empresa a través de -
la maxima eficiencia y deseo ce
cooperacion.

_Tender hacia el logro de la com-

libertad, la justicia y la paz so-

ciales.

pleta felicidad de cada individuo, laj Comunicacién

_Mantener una justa concepcion
de la persona humana en el tra--
bajo.

_Ver la empresa como una unidad
econdmica productiva, originada
fundamentalmente por la unién del
capital y el trabajo.

FUNCION
_Reclutamiento

Seleccion

Contratacion

Capacitacion

Administraciéon de sueldos y sa-
larios.
_Higiene y Seguridad Industrial

_Servicios y prestaciones

_Relaciones Laborales

DEFINICIONES LAS RELACIONES INDUSTRIALES |OBJETIVOS DE LAS MISION Y/O FUNCION DEL OTROS
CON RELACION AL TRABAJO RELACIONES INDUSTRIALES DEPARTAMENTO DE R. .
_El trabajo es una actividad de grupo | Lograr un mayor desarrolio po-- |MISION Con el termino de Relaciones Indus--

triales, se designan por una parte, --
una realidad de caracter social que se
produce por la convivencia humana
y concretamente entre los hombres
que realizan una tarea comun y con
motivo de su trabajo y por otra, una
disciplina que es parte de la adminis-
traciébn como ciencia o como tecnica
que se relaciona con la Ingenieria In-
dustrial, la Psicologia Industrial y

la Sociologia Industrial.

Se puede decir que la Sociologia In--
dustrial ha ayudado a la integracion
de las Relaciones Indusltriales.

Desarrollo Organizacional

(45) ibidem., p. 32

un
w

(46) ibidem.. p. 33

(47) idem.

(48) cfr., ibidem.. p. 25 -40




EL LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

MISION Y/O FUNCION DEL

OTROS

“La Administracion de Empresas,
es la técnica, que busca lograr --
resultados de maxima eficiencia
en la coordinacién de las cosas y
personas que integran una em--

presa”. (49)

un ambiente interno de la empresa,
sino que también el externo.

Trata constantemente con un siste-
ma dinamico.

Trata los problemas economicos de
la supervivencia ante el cambio.

‘Cambio en los conocimientos y téc-
nicas de direccion. (50)

Motivar es trazar y activar un
buen ambiente de trabajo, labo--
rando en grupo, para que coniri-
buyan como individuos al logro de
metas de grupo. (51)

Busca la obtencién de resultados
de maxima eficiencia en la coordi-
nacion.

Entendiendo como maxima eficien-
cia, el maximo aprovechamierto
de los recursos materiales, como
la materia prima, el capital, la
maquinaria, etc. (52)

Creatividad e innovacion-ldeas
de cambiar.

Desiciones fundamentales y fina-
les.

_Designacion de funcionarios.

Delegacion.
_Fijacion de los grandes objetivos
y politicas.
_Control
_Aprobacién de los lineamientos

generales de la organizacion de
empresas.

DEFINICIONES LA ADMON. DE EMPRESAS OBJETIVOS DE LA ADMON.
CON RELACION AL TRABAJO DE EMPRESAS ADMINISTRADOR DE EMPRESA
_El administrador no solo tratara con |SUS OBJETIVOS: _Asuncion de riesgos El Administrador se caracleriza por

un interés grande y creciente, por la
ciencia que hay bajo el arte de dirigir
y por el prograso de ese arte.

Debe establecer un ambiente interno
de empresa para la eficaz actuacion
de los individuos que trabajan en

grupo.

(49) REYES, Ponce A., p. 27
(52)

o
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(50) cfr., ibidem., p.23

cfr., REYES, P., op.cit,, p. 19

(51)
(53) cfr., ibidem., p. 78 - 80

cfr. MAYNARD, H.B. Administracion de Empresas, p. 22




EL PSICOLOGO INDUSTRIAL

DEFINICIONES EL PSICOLOGO INDUSTRIAL OBJETIVOS DE LA MISION Y/O FUNCION DEL OTROS
CON RELACION AL TRABAJO PSICOLOGIA INDUSTRIAL PSICOLOGO INDUSTRIAL
“Es una ciencia aplicada, que tie-
ne por objeto el estudio del com
portamiento humano en el traba- _Trabajar en equipo con el Inge--
jo. y por fin, el mejorar este - niero para organizar el trabajo.
comportamiento, haciéndole mas
satisfactorio para el individuo ~ Seleccion de empleados y de pruebas El Psicélogo Industrial ha proporcio-
y mas util para la sociedad™.(53) El objetivo principal es predecir nado un punto de vista y una filosofia
Seguimiento del desarrollo de la conducta del individuo dentro | Formar y ensefiar a los hombres |a las Relaciones Industriales, al --
gerentes. de la empresa, de tal manera que |para las tareas. transmitirle su propdsito de encon--
se logre su integracion complea trar la solucién al problema social, a
_Asesria personal. con el medio de tabajo.”""**** través de la aplicacion adecuada de su
métdo, con el que pretendié establece
‘Trabaja con la motivacion de sus _Mejorar la adaptacion del hom- [los estimulos adecuados, tipificando
empleados. bre a su trabajo. las reacciones de cada empleado para
lograr la eficiencia y mas lealtad a
_La ingenieria humana. la empresa. (56)
Es una ciencia aplicada, desarro-
llada de la Psicologia General. _Investigacion de Mercadotecnia. ******* Para alcanzar la inte- _Crear una voluntad de trabajar.
gracion, existen 3 pasos: El aspecto mas relevante de la Psico-
Pretende utilizar conocimientos | Investigacion de Relac. Publicas _Adaptacion del individuo a los re- logia Industrial es su disciplina.
tedricos, conseguidos por la querimientos de la empresa.
experiencia o reflexion, para O modificar el medio ambiente dg Desarrollar los habitos de segu-
resolver problemas concrelos. acuerdo a las necesidades del per- |ridad. (55)
sonal.
Satisfacer las necesidades fisicas
intelectuales y espirituales de un
determinado medio de trabajo.
(53) MAIER, Norman R., Psicologia Industrial, p. 10 (54) cfr, BLUM, Milton, Psicologia Industrial, sus fundamentos teéricos y sociales, p. 23

(55) clr. ibidem.. p. 34 - 35 (56) cfr., BARRIGUETE, F. opgit., p.27 - 28

wn
w



EL PEDAGOGO
[DEFINICIONES EL PEDAGOGO CON OBJETIVOS DEL MISION Y/O FUNCION DEL OTROS
RELACION AL TRABAJO PEDAGOGO PEDAGOGO

referirse siempre como al Educa-
dor, en todas sus formas y aspec
tos, comprenderlo como el que

encausa una actividad conciente.

FI Pedagoqo, es el prolesional que
desde una persectiva cientifico-
aplicada disenada, dirige y realiza
intervencines educativas en dife-
rentes ambientes, tanto en nivel
individual como grupal, con la
maxima eficacia y eficien---

cia. (57)

Cuando se habla del Pedagogo debe

Los campos de trabajo del Pedgogo
son cuatro:

_Instituciones Educalivas

_La Familia

_La comunidad

asesesee

_La Empresa.

setes=** Ver de las paginas de la
23 - 31
Segun la Universidad Panamericana

_Ubicarse dentro de la totalidad
humana individual y social para
que logre distinguir sus formas.

_Alcanzar un acercamiento a ‘0 e-
ducativo y ademas debe fundar y -
reqular una actividad intencional.

La misién que tiene el Pedagogo
es guiar al educando para que al--
cance su propio perfeccinamiento
dentro de cualquier Ambito. (Esco-
lar, Familiar, Comunidad o Em--
presarial).

El Pedagogo debe mostrar madurez
y ser un ejemplo para sus educandos
porque es el guia dentro del proceso
Ensefianza-Aprendizaje, y no dar la
imagen de ser una persona que no
tiene congruencia entre lo que dice
y lo que hace.

(57) clr. NASSIF, R. op.cit. p.

o
o
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2.5 PUESTOS QUE PUEDE OCUPAR EL PEDAGOGO DENTRO DEL
CORPORATIVO

7o 15 | Coordinador de programas de entrenamiento.

El entrenamiento es un medio para desarrollar la fuerza de trabajo dentro de los cargos
particulares.

Es un desempeiio en el cargo,

Steinmetz, dice: "El entrenamiento es como el proceso educativo a corto plazo, que utiliza
un procedimiento sistemdtico y organizado, por el cual el personal gerencial aprende
conocimientos y habilidades técnicas para un propésito definido”.

Sikula considera que el entrenamiento y el desarrollo son diferentes en cuatro aspectos:

1) "Lo que” es aprendido.

2) "Cémo" es aprendido.

3) "Cémo" ocurre el aprendizaje.

4) "Cudndo" ocurre el aprendizaje.

El entrenamiento, se refiere a la instruccién de operaciones.

Los cursos de entrenamiento son proyectados a corto plazo, buscando un propésito
definido. (58)

El entrenamiento, es el proceso educativo, ya que a través del cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades en funcién de los objetivos.

En administracién, el entrenamiento, es Ia transmisién de conocimientos y desarrollo de

habilidades.

(58) cfr.,, CHIAVENATO,I.., Administracién de Recursos Humanos, p. 456
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Flipp, dice: "Entrenamiento es el acto de aumentar el conocimiento y la habilidad de un

empleado para el desempeno de determinado cargo o trabajo.”

El entrenamiento tiene como finalidad, el ayudar a alcanzar los objetivos de la empresa y a

la vez da oportunidades a todos los empleados de cualquier nivel y para adquirir conocimientos

pricticos.

El entrenamiento se distingue de 1a educacién por sus objetivos.

Ya que el entrenamiento se preocupa por la ensefianza de las habilidades de la persona ,

para unos fines especificos; y la educacién, se preocupa por el desarrollo global de la persona

tanto la intelectual, como la social y la fisica.

1 jetiv reclutamien

A) Aumentar la motivacién.

B) Hacer a los empleados mds receptivos a las técnicas de supervisién y de la gerencia.

C) Proporcionar oportunidades para el desarrollo personal en sus cargos donde laboran

como para los cargos que ocupardn en un futuro no muy lejano.

D) Preparar a las personas para la ejecucién inmediata de las diferentes tareas de la

organizacién. (61)

(59) cfr., ibidem., p. 458 - 461

58



2.5.1.2

Inventario de las
necesidades eape-
cificas de entre-
narmiento

fase |

El ciclo del entrenamiento.

=_———_—‘-'}-—I

_——— —

| Relacion de entre-

| NAMICD.

— — e —

Evaluacion y con-
trol de los reaul-
tados

| fage B

|
<

LS e o B

Iy

i

F o
I Aplicacian de log
pnncipios de a-- I
prendizaje
fase 2 |
o

Ejecucién del en-
trenamiento
fase 7

Actividades que realizan en linea

Actividades que realiza el staff

(62 ) ibidem p. 463

Eleccidn de loa mé-
todos adecuados pa-
ra la institucidn

fane 3.

sy

Recoleccién de mate- |

nal y datos pars -
la institucidn
fased

Elaboracién del pro-
grama de entrena--

miento
fase §

— — —
| Entrenarniento de los
@ ingructores.
I fame €
(62)



fase 1- Las necesidades especificas de entrenamiento son determinadas por la organizacién
de lfnea. Estas se orientan a través de los problemas actuales que se han encontrado en la

organizacién y ya han sido identificados.

fase 2- Auxilia al administrador de entrenamiento, en la eleccién de los métodos de

instruccién y en la elaboracién y ejecucién de programas de entrenamiento.

fase 3- Los planes son elaborados para ayudar a las personas a aumentar sus

conocimientos, adquirir habilidades o cambiar actitudes.

fase 4- Coordinar y alterar el programa, cuando difieren de tiempo a tiempo y de acuerdo

con el concepto de entrenamiento.
fase 5- Elaboracién del programa que se va a llevar a cabo.

fase 6- Primero el que debe tomar el entrenamiento es el instructor, pues es la primera

persona que debe conocerlo, para asf posteriormente impartirlo.

fase 7- Encontrar un medio para determinar la direccién y la naturaleza de su rendimiento.

fase 8- Como todo programa es dividido en fases, modificado o completado, su

efectividad debe ponerse en un informe de entrenamiento.

fase 9- La interpretacién dard como resultado, la toma de decisiones de nuevos programas

de entrenamiento. (61)

(61)  cfr., ibidem.,, p. 463 - 464



Dentro de lo que es el entrenamiento, encontramos cuatro actividades que por su
importancia deben ser tomadas en cuenta, éstas actividades son:
-Inventario de necesidades y diagnéstico,

-Planeacion de entrenamiento,

-Ejecucion del entrenamiento.

-Evaluacién del entrenamiento.

Para poder llevar a cabo un andlisis, para obtener las necesidades de entrenamiento que
tiene una empresa es necesario recurrir a unas fuentes de informacién, como la:

-Observacién- Comprobar cuando un trabajo que ya se realizo, tiene resultados
ineficientes, sea por la causa que fuere; ausencias, problemas disciplinarios, equipo dafado, etc.

-Solicitud de supervisores y gerentes- Cuando es notable la falta de entrenamiento y ésta es
solicitada por los mismos gerentes para que sea impartido a su personal,

-Entrevistas con supervisores y gerentes- Cuando se hace de manera directa un contacto
entre gerentes para solucionar los diferentes problemas que se presentan.

-Reuniones interdepartamentales- Llevar a cabo cambio de opiniones acerca de asuntos que
afectan a toda la organizacion.

-Cuestionarios- Investigar dentro de cada departamento por medio de un cuestionario
escrito para detectar las necesidades que se estdn presentando, y esto servird como evidencia de la
falta de entrenamiento.

-Examen de empleados- Pruebas para obtener los conocimientos de los empleados, para
saber qué tipo de trabajo pueden ejecutar,

-Modificacién del trabajo- Llevar un entrenamiento previo, antes de modificar total o

parcialmente una rutina de trabajo.
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-Entrevista de salida- Es conveniente llevarlas a cabo cuando un trabajador se va a retirar,
esto es para conocer los motivos de su salida, y corregir posibles deficiencias de la organizaci6n.

-Evaluacién del desempefio- Con estas evaluaciones, es posible descubrir un bajo
rendimiento entre los empleados de la organizacidn, y quiénes son los responsables del
entrenamiento.

Los siguientes problemas indican cuando hay necesidad de entrenamiento:

1- Problemas de produccién:
a) Cuando la productividad es baja.
b) Darios en equipo e instalaciones y cuando ésto ocurre frecuentemente.
¢) Comunicacién deficiente.
d) Mucho tiempo para que el aprendizaje se logre, asf también la integracién
al grupo.
e) Excesivo gasto para el mantenimiento de la maquinaria.
f) Muchos desperdicios y errores.
£) Muchos accidentes de trabajo.

h) Mal aprovechamiento del espacio de trabajo.

2- Problemas del personal:
a) Deficiencias entre las relaciones del personal de la organizacién.
b) Excesivas quejas del ambiente laboral.
¢) Falta o carencia del interés por el trabajo.
d) Carencia en cuanto a la cooperacién.
e) Ausencia del personal y constantes reemplazos.
f) Problemas para encontrar buenos candidatos para el puesto.

8) No reconocer las fallas personales.
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h) No ejecutar las 6rdenes con claridad. (62)

Como es el Pedagogo quien se encargard de coordinar los programas de entrenamiento,
también puede ser quien imparta estos programas, y para que transmita sus conocimientos de una
manera clara es recomendable que muestre ciertas caracteristicas:

-Conocer bien el trabajo que ha de realizar,

-Tener el deseo de ensefiar a otros.

-Conocer lo bisico en cuanto a la produccién de calidad.

-Ser hdbil para transmitir ideas a los demads.

-Ser leal a la organizacién y a sus objetivos, (63)

4 1 nm n

El manual, es la gufa, por la que el instructor se basard para llevar a cabo el programa de
entrenamiento. El manual es una ayuda bdsica, pues es en donde se encuentra el trabajo que se va
a desarrollar.

Los elementos con los que debe contar, son los siguientes:

a) Introduccién- En esta parte se localiza, €l motivo por el cual se ha desarrollado dicho
manual.

b) Recomendaciones al instructor- Aqui se le da a conocer al instructor cémo debe
entender las partes que integran un programa (nombre, etapas, temas, anexos, etc.), ademds de
esto, se le mencionan los propésitos y las caracteristicas que tiene el curso, la manera en que debe
manejar el manual, al grupo y c6mo debe llevar a cabo el entrenamiento.

¢) Objetivos- El temario estd dividido por unidades de trabajo y todas en grupo expresan

(62) cfr., ibidem., p. 480 - 481

(63) cfr,, ARIAS, Galicia F. gp.cit,, p.327
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el objetivo que se pretende alcanzar asimismo se debe sefalar el objetivo general del curso.

d) Programas- Contienen los temas a desarrollar, el tiempo que se llevard en cada uno y las
pricticas a realizar por cada tema.

e) Hojas-gufas para el instructor- Estas son la ayuda para el instructor, ya que muestran los
pasos que han de seguirse al impartirse algiin tema.

f) Estdndares- Son los criterios que me permiten saber qué tanto han aprendido las

personas que asistieron al curso. (64)

2.5.2 Capacitacion y Desarrollo.

La Capacitacién es uno de los instrumentos mds importantes con que se cuenta para
transformar cualquier organismo social. La Capacitacién es vital en todos los niveles dentro de
cualquier organizacién,

Su propésito es mejorar el rendimiento actual y futuro del trabajo, mediante la superacién
de los conocimientos bdsicos, el perfeccionamiento de las habilidades, la induccién y la
adecuacion de las actitudes de las personas.

El desarrollo, es el progreso cualitativo o cuantitativo y su efecto puede ser duradero. Es
también el efectuar operaciones para cambiar la forma de una expresién, es buscar el
perfeccionamiento.

La Capacitacién y el Desarrollo deberéin ser disefiados anticipadamente y ponerla en
préctica, tomando como base, las necesidades detectadas.

La Capacitacién es el arte de capacitar.

Es brindar la informacién que proporciona a la persona a algin aprendizaje sobre su

trabajo. Siempre la Capacitacién y el Desarrollo nos lleva a una superacién personal.

(64) cfr, ibidem,, p. 327 - 328 63



Dentro de una organizacién, la Capacitacion se lleva a cabo a través de cursos, que en
ocasiones duran horas, dias, semanas, e incluso, hasta meses, todo dependiendo del tamafio del
tema o de los temas que se vayan a exponer.

La Capacitacién y el Desarrollo son los medios mds eficaces para salir del subdesarrollo
econdmico.

El primer paso por desarrollar serd el de las comisiones mixtas que, previa deteccién de las
necesidades de cada empresa, procederdn a elaborar los programas de Capacitacién
correspondientes.

Dentro del marco de las obligaciones del patrén hacia sus trabajadores, la Legislacién
Laboral, desde 1970, se ha referido especificamente a la obligacion de Capacitacién y Desarrollo,

Se dice capacitar y/o adiestrar, porque dichos conceptos implican obligaciones diferentes.

A un trabajador se le capacita para prepararlo, a fin de que desempefie un puesto de mayor
jerarquia. Asimismo, se le adiestra para perfeccionar el trabajo que realiza.

Podrin darse los casos en que ya no es posible impartir la Capacitacién, como cuando se
trata de puestos terminales; sin embargo, siempre habré la posibilidad de adiestrar, ya que por su

propia naturaleza, el hombre es siempre perfectible.

Para la empresa que tenga contrato colectivo de trabajo, la obligacién de capacitar, surge
dentro de los 15 dias siguientes a la colaboracién, revisién, prorroga del contrato colectivo, de
acuerdo con el articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo.

Cuando no exista un contrato colectivo, la obligacién surge dentro de los primeros 60 dfas
de los afios impares.

De acuerdo con el articulo 132, fraccién XV, de la Ley Federal del Trabajo, la obligacién
de capacitar es para todos los patrones.

En caso de que la empresa sea pequeda, la Capacitacién podrd hacerse a través de

organismos intermedios, como centros patronales, Cdmara de Industria o de Comercio. 64



La Capacitacidn, salvo convenio en contrato, debe hacerse en horas de trabajo.

Sin embargo, puede convenirse en que la Capacitacién se haga fuera de las horas de
trabajo, o bien en forma mixta.

La Capacitacion es, en términos generales, permanente.

Los programas especificos deberdn indicar las horas a la semana en que deba llevarse a
cabo.

Cuanto més sencillo sea un plan de Capacitacién, mejor resultado dar4 en la préctica.

Se aconseja que la Capacitaci6n y el Desarrollo, se lleven a cabo con los elementos propios

de la empresa.

El objetivo real de la Capacitacién es sustituir el escalafén ciego por el escalafén de la
capacidad.

Se considera como el mejor capacitador al jefe inmediato superior de cada trabajador, ya

que es €l quien realmente conoce a sus subordinados y las necesidades de su negociacion.

Para que un plan de Capacitacién dé buenos resultados, se requiere que previamente se
integre de manera adecuada las comisiones mixtas, quienes son quien se encargardn de su

aplicacién,

Los criterios de integracion de dichas comisiones son los siguientes:

-Si en una empresa hay menos de 20 trabajadores, la comision, deberd integrarse por dos

representantes de la empresa y dos de los trabajadores.

-Si hay mds de 20, pero menos de 100, por tres representantes cada parte.

-Y si hay mds de 100 trabajadores, por cinco y cinco.

Como la obligacion de la Capacitacién se extiende también a los trabajadores de confianza,

se aconseja que se formen dos comisiones mixtas.
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Los nombramientos de los comisionados deberédn expedirse hasta por cuatro afios, ya que

de esta suerte habrd elasticidad en su remocién.

Basta decir que se estd de acuerdo en que la Capacitacién vale més de lo que cuesta y que
es un requerimiento inaplazable para todas las empresas que desean progresar con justicia y
libertad.

Por lo tanto, con todos los conocimientos que domina el Pedagogo de did4ctica y del
proceso de Ensefanza-Aprendizaje, es el profesionista ideal para desarrollar todo un plan de

capacitacion dentro de la rama empresarial,

Comenzando con el disefio del plan de deteccién de necesidades y terminando con la
evaluacion del curso de capacitacién, pasando por todos los pasos importantes que conlleva la
capacitacion (Aplicacién del instrumento de deteccion de necesidades, detectar las necesidades
concretas, planeacién del programa de capacitacién, imparticién del programa de capacitacion,

evaluacién del programa impartido y obtencién de las conclusiones finales).

2521 Puntos que conlleva un programa de Capacitacién Integral,

a) Eventos de Capacitacion para el puesto.
b) Niimero de horas para llevar el entrenamiento.
¢) Objetivo de cada evento.

d) Las actividades de Capacitacién de cada evento.

La Capacitacién no es un proceso inductivo, sino un proceso de constante desarrollo, que
le permite a la persona no estancarse en cuanto a sus conocimientos, habilidades ni destrezas.

La Capacitacién y el Desarrollo, en México hoy en dia, apenas comienza, ya que en
tiempos pasados era pricticamente desconocida, pues no se consideraba importante la formacién

de la persona dentro del campo laboral. 66



2.5.22  Aspectos de la Capacitacién y el Desarrollo,

La Capacitacién y el Desarrollo tienen tres aspectos:

1) Lo que serd la Capacitacién, consistird en la préctica y para un puesto seguro es
necesario una capacitacion previa, en el comienzo de cualquier trabajo.

2) Nos da a entender que es un medio por el cual adquirimos algo, y para eso se deben
tener conocimientos para que lo que se vaya a realizar se ejecute con facilidad, rapidez y precisién.

3) Parte de la teoria a la préctica, deja ideas y hébitos.

Estos aspectos que componen la Capacitacién y el Desarrollo se van a requerir para todo el

personal. (65)

La determinacién de las necesidades de Capacitacién dentro de una organizacién debe

contener tres tipos de andlisis:

1) Anilisis organizacional- Se centra en la determinacién de los objetivos de la empresa.
Establece el marco dentro del que se pueden definir con mayor claridad las necesidades de
Capacitacion.

2) Andlisis de las funciones- Se enfoca sobre la tarea o el trabajo sin tomar en cuenta el
desempefio del empleado.

3) Andlisis de personas- Examina el conocimiento, actitudes y habilidades del individuo

qQue ocupa cada puesto y determina qué conocimientos, actitudes o habilidades debe adquirir. (66)

(65)  ¢fr., RODRIGUEZ, Valencia, op.cit,, p.178 - 179

(66)  ¢fr., HARRIS, O. Jeff, Administracién de Recursos Humanos, p. 422 - 428
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2023 Condiciones éptimas para el funcionamiento de los programas de
Capacitacidn
1) Es importante que el programa de Capacitacién esté planeado en forma légica y

ordenada.

2) La experiencia anterior del individuo incluye en sus posteriores experiencias de

aprendizaje. El nuevo comportamiento se formula utilizando como base, los fundamentos ya

existentes.

3) La Capacitaci6n abarca la comprensién de problemas complejos y el descubrimiento de

nuevas soluciones, se puede lograr mejor cuando el ambiente estd relajado y libre de ansiedades.

4) La Capacitacién es una actividad que se puede transferir a alguna otra si contiene

componentes y principios similares.
5) El aprendizaje de nuevas capacidades se logra viendo, escuchando y actuando.
Utilizando diferentes métodos de Capacitacién que recurran a todos los sentidos y dando la

oportunidad de tener experiencias personales.

6) Los programas de Capacitacion deben adaptarse a las diferentes velocidades de

aprendizaje de cada individuo.

La Capacitacién estd muy ligada al logro de metas predeterminadas.

Colabora proporcionando a los miembros de la empresa las herramientas para lograrlo.
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2.5.3 Asesor interno o externo en Planeacién de Recursos

Humanos.

Un puesto de asesorfa, es por naturaleza, consejero, de servicio, de control y
administrativo.

Dicho puesto no tiene autoridad sobre los demds departamentos de la empresa. Y se
encuentra separado de la cadena directa de mando, puesto que no tiene una relacién directa con la
produccién o las ventas o los servicios de la empresa.

Una unidad de asesorfa debe dar consejo, proporcionar un servicio, mantener un control o
cumplir tareas administrativas.

Puede examinar y recomendar candidatos para ciertos puestos. (67)

La Planeacién de Recursos Humanos se definié como:
"El proceso para determinar los requerimientos a la fuerza de trabajo y los medios para

lograr dichos requerimientos, con el fin de realizar los planes integrales de la empresa."(68)

"La planeacion de Recursos Humanos, significa tener la cantidad y gente necesaria en los

puestos adecuados en el momento apropiado.” (69)

La planeacién de Recursos Humanos es importante para cada individuo, porque le puede
ayudar a mejorar sus habilidades, a hacer uso de sus capacidades y desarrollar al mdximo su

potencia intelectiva.

(67) cfr, SIKULA, Andrew F., Administracién de Recursos Humanos en Empresas, p.B1-83
(68)  ibidem,, p. 171

(69)  idem,
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2.5.3.1 Componentes de la Planeacién de Recursos Humanos

Una forma acertada de considerar a la planeacién de Recursos Humanos, es como un
procedimiento sistémico, que se caracteriza por una secuencia que ya ha sido planeada de ciertos

acontecimientos para una serie de pasos cronoldgicos.

2.5.3.1.1 Objetivos

Todas las actividades de la planeacién de Recursos Humanos cumplen unos objetivos, y
se cumplen mediante los procedimientos de planeacién de personal.

Asociando las actividades con los objetivos, la misién serd:

Relacionar los Recursos Humanos futuros, con las necesidades futuras de la empresa,
para maximizar el rédito futuro de la inversion en los Recursos Humanos.

Esta mision es: Relacionar las capacidades del empleado a los requerimientos de la
empresa, tomando en cuenta los compromisos futuros.

Todos los objetivos de planeacién de Recursos Humanos estédn relacionados, sin importar
su dimensién, tiempo, grado de especificacién, etc., ya que la finalidad total sélo se logra

mediante el cumplimiento de objetivos particulares o metas a corto plazo. (70)

2,5.3.1.2 Planeacién de la organizacién
Es una actividad consciente que la empresa emprende para efectuar un cambio positivo

para su bienestar y su capacidad de crecimiento.

Es un enfoque orientado al proceso para el cambio organizacional y la eficacia

administrativa.

(70)  ¢fr., ibidem., p. 175 - 176
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Cuando la planeacién de la organizacién acentia la adaptacion y el desarrollo individual. se
denomina: D. O. (Desarrollo Organizacional), y ésta es una estrategia educativa, que implica el

reforzamiento de los procesos humanos en las empresas.

Los factores que afectan las actividades de planeacién de la organizacién son:
-Prondstico de negocios.

-Expansién y crecimiento.

-Cambios estructurales y de disefio.

-Criterio administrativo.

-Actitud del gobierno.

-Actitud del sindicato.

-Combinacién de las capacidades humanas y el producto.

-Competencia internacional. (71)

2.5.3.1.3 Auditoria de los Recursos Humanos,
Es un proceso de investigacién, analitico y comparativo,

Las auditorias son bisquedas sistemdticas que reiinen, copilan y analizan, los datos

durante un determinado perfodo de tiempo.

Las auditorias de Recursos Humanos, son las verificaciones de las relaciones de los

empleados.

Pueden abarcar verificaciones formales acerca de la eficacia de algunos o todos los

programas actuales de personal, tales como:

(71)  cfr., ibidem,, p. 176 - 181
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-Andlisis de trabajo.
-Reclutamiento.

-Pruebas.

-Entrevistas,

-Entrenamiento.

-Desarrollo Administrativo.
-Ascensos y transferencias,
-Valoraciones del personal,
-Relaciones laborales.
-Prestaciones del empleado.
-Actitudes y moral del empleado.
-Comunicacién entre los empleados.

-Administracién, sueldos y salarios. (72)

2.5.3.1.4 Prondstico de Recursos Humanos
Hace énfasis en el futuro, debe hacerse debido a diversas presiones externas y a posibles

contingencias futuras.

Los prondsticos de Recursos Humanos tienen una fuerte influencia por los niveles de

produccién,

Los pronésticos de Recursos Humanos deben realizarse para concordar con los cambios

tecnolégicos,

Para pronosticar las necesidades futuras de los Recursos Humanos, muchos estudias el

mercado de trabajo.
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El pronéstico de Recursos Humanos debe aceptar la existencia e importancia de la

planeacién de carreras o administracién de carreras. Que se refiere a las politicas y programas

anticipados de 1a empresa.

La planeacién de carreras, como una técnica de pronéstico de Recursos Humanos, debe

realizarse tanto sobre una base individual como en una colectiva.

Si desea que dichos procedimientos sean dtiles para la organizacién, debe planear cada

movimiento profesional administrativo y se debe analizar el efecto que tiene sobre otras 4reas

profesionales. (73)

2.5.3.1.5 Programas de Accién incluyendo la accién afirmativa y la Comisién de
iguales oportunidades de empleo,

El programa de accién es el componente final de la planeacién de Recursos Humanos.

Estos programas de disefian y estructuran en referencia a los datos e informacién

obtenidos y analizados en los procesos anteriores de los componentes de planeacién de Recursos

Humanos.

Los programas de accién, tienen como finalidad cambiar las actividades de planeacién de

Recursos Humanos de un campo intangible y conceptual a uno tangible y operacional.

(73)  cfr., ibidem., p. 187 - 192



Estos programas de accidn se pueden implantar en ciertas dreas del personal, éstas son:
-Reclutamiento y seleccion.

-Entrenamiento del empleado.

-Desarrollo gerencial.

-Contrato colectivo de relaciones laborales.

-Prestaciones y compensaciones.

Algunos programas especificos de accién de la planeacién de Recursos Humanos son

resultado directo de los estatutos legislativos a niveles estatales y federales. (74)

OBJETIVOS

Realizar estudios tendientes a la proyeccién de la estructura de la organizacion en el futuro,
incluyendo también el andlisis de puestos proyectados y el estudio de las posibilidades de
desarrollo de los trabajadores para ocupar dichos puestos, a fin de determinar programas de

Capacitacién y Desarrollo, llegado el caso de Reclutamiento y Seleccién.

POLITICA

Mantener al dia proyecciones tecnoldgicas y econémicas de la organizacién, con el objeto

de planear adecuadamente los recursos humanos. (75)

La planeacién de Recursos Humanos debe tener como fundamento, datos que permitan

tener una proyeccion de las necesidades futuras de la organizacién.

(74)  cfr,, ibidem., p. 192 - 198

(75)  ¢fr., ARIAS, Galicia, Administracién de Recursos Humanos, p. 166 74



Las bases de la planeacion se dividen en:
-Fuentes externas- Que son en las que se deben considerar los pronésticos sobre los que
se espera que ocurrird en el ambiente y que influird de alguna manera en ella.

-Fuentes internas- Se refiere a lo que pasard dentro de la organizacién. (76)

2.5.4 Directivo en dreas de administracién de personal.

La administracién de Recursos Humanos o administracién de personal, es un drea
interdisciplinaria.

Trata una gran diversidad de asuntos, entre los cuales se mencionan los siguientes:

-Aplicacién e interpretacién de test psicoldgicos y entrevistas.

-Satisfaccién en el trabajo.

-Ausentismo,

-Salarios.

-Obligacién de la organizacién hacia sus empleados.

-Eficiencia y eficacia de los trabajadores.

-Transporte para el personal.

-Responsabilidad al nivel de supervisién.

-Responsabilidad de auditoria.

Estos asuntos se refieren a aspectos internos, como a aspectos externos de la organizacion.

No existen leyes o principios universales para la administracién de Recursos Humanos, es
contingencial, o sea, que va a depender de la situacién organizacional: del ambiente, la tecnologia
empleada por la organizacién, de las politicas, de la filosoffa administrativa, y sobre todo de la

calidad y cantidad de los Recursos Humanos disponibles.

(76)  cfr., idem 73



Si cambiaran estos elementos, cambiarfa también la forma de administrar los Recursos
Humanos.
De ahf el cardcter contingencial, ya que no se compone de técnicas rigidas e inflexibles,

sino altamente flexibles y adaptables.

La administracién de Recursos Humanos, no es un fin en sf misma, sino un medio para

alcanzar la eficacia y la eficiencia de las organizaciones.

La localizacién, el nivel, la subordinacién, l1a autoridad y la responsabilidad de la

administracién de los Recursos Humanos, dependen del disefio que la organizacién tiene.

Pigors y Myers, sefialan que la administracién de personal "Es una responsabilidad de
linea y una funcién de staff", ya que es responsabilidad bdsica de 1a gerencia, en todos los niveles

¥ tipos de gerencia, y en todas las organizaciones.

El staff de personal asesora el desarrollo de directrices en solucién de problemas

especificos del personal. (77)

La administracién es responsable de la organizacién, tanto como de sus elementos
productivos de la empresa, como lo son: el dinero, el equipo, los materiales, las personas; para
que la organizacion alcance sus fines econémicos,

La responsabilidad de la administracién, es proporcionar condiciones para que las
personas reconozcan y desarrollen su potencial de crecimiento, su responsabilidad de dirigir el
comportamiento hacia los objetivos de la organizacién, la motivacién, etc.

(77)  cfr,, CHIAVENATO, 1., op.cit,, p. 121 - 129
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2.54.1 Objetivos de la Administracién de Recursos Humanos

La administracién de Recursos Humanos consiste en planear, organizar, desarrollar,
coordinar y controlar las técnicas que son capaces de promover el desempeiio eficiente del
personal, a su vez, la organizacién permite a las personas que laboran en ella, alcanzar sus
objetivos individuales que se encuentran relacionados de una manera directa e indirecta con su
trabajo. La administracion de Recursos Humanos, significa conquistar a las personas y

mantenerlas dentro de la organizacién, dando lo mejor de ellas mismas.

-Crear, mantener y desarrollar un contingente de Recursos Humanos, con habilidad y
motivacién para realizar los objetivos de la organizacién.

-Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales de aplicacién, desarrollo y
satisfaccién de Recursos Humanos para que logre alcanzar sus objetivos individuales.

-Lograr la eficiencia, asi como la eficacia con los Recursos Humanos que la organizacién
tiene disponible en ese momento. (78)

Asf como desarrollar y administrar politicas, programas y procedimientos para crear una
estructura administrativa eficiente, formar empleados capaces, lograr un trato equitativo, dar

oportunidades de progresar, satisfaccién en el trabajo, y crear seguridad en el puesto.(79)

25421 Planeacién de Recursos Humanos

Este es un proceso que determina la fuerza de trabajo, asi como los medios para satisfacer
las necesidades, y llevar a cabo los planes de una empresa. Implica tener el niimero adecuado yen
los lugares correctos, en su momento correcto, realizando un trabajo correcto, y con todo esto se

obtendrdn beneficios mdximos, tanto para el trabajador como para la empresa.

(78)  cfr,, ibidem., p. 139 - 140
(79)  ¢fr., ARIAS, Galicia, F., gp.cit., p. 160 77



2.5.4.2.2 Integracién y Valuacidn

La integracion es el punto central de la administracién de personal,

Implica el compromiso de los servicios que prestan. La funcién de integracién se ha
ampliado para incluir también las funciones de reclutamiento, induccidn y valuacién.,

En ocasiones la induccién, se refiere a las instrucciones y al entrenamiento iniciales que
recibe el empleado.

Las valuaciones del desempefio son necesarias para determinar los ascensos, aumento de

salario y procedimientos relacionados con el personal.

2.5,4.2.3 Entrenamiento y Desarrollp

El entrenamiento de los empleados se lleva a cabo para lograr que desempefien mejor un
trabajo, este ha sido siempre el interés principal de la administracion de personal.

El entrenamiento es un corto proceso educativo, implica una instruccién sistematica que
enfatiza el aprendizaje manual y las habilidades précticas de los empleados.

El entrenamiento es importante porque reduce el tiempo de aprendizaje, mejora el
desempeiio de las tareas actuales, soluciona problemas operativos.

El desarrollo es un proceso educativo a largo plazo que implica una instruccién ¥ una

préctica sistemdtica para enfatizar en el aprendizaje abstracto y tedrico.

Implica la consideracién, de que a los empleados se les paga sistemdticamente por el
trabajo que realizan dentro de una empresa.

El sueldo y el salario no es lo mismo.

El sueldo se recibe en pago a los servicios prestados, especialmente a los trabajadores que

reciben una suma fija, segiin sea la tarifa.
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El salario es el pago que recibe un director, o empleados de servicios prestados,

especialmente el pago de profesionistas que reciben una cantidad fija, anual, mensual o semanal.

El que gana un sueldo, puede incrementarlo, trabajando mds horas por semana, pero el

que recibe un salario, no recibe ningtin sobresueldo por trabajar tiempo extra.

La compensacién cumple la funcién de remunerar, recompensar en forma indirecta y no es

econdémica.

2.5.4.2,5 Compensacion: Servicios y Prestaciones

Servicio y prestacién son considerados sinénimos.
Mas hay autores que hacen algunas distinciones:

La prestaci6n es similar a una pension, a un pago por retiro, a un pago por ausencia, por

enfermedad o a un seguro por accidentes.

Un servicio es similar a algin programa o actividad social que la empresa organiza para
sus trabajadores, boletines informativos de la empresa, hacer un campo de atletismo, una fiesta
donde se celebre una fecha en especial, etc.

Los servicios y las prestaciones estdn por encima de un pago bdsico, éstas pueden brindar
proteccién econémica, contra accidentes, enfermedades o desempleo.

Existen varios tipos de servicios y prestaciones, como:

-Seguridad del empleado.

-Pago por tiempo no trabajado.

-Bonos y recompensas.

-Programas de servicio.
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2.54.2.6 Salud y Seguridad

La meta de la salud o higiene industrial (como se le llama actualmente) es crear y mantener
un ambiente de trabajo que redunde en una produccién alta, buena salud y alta moral.

La seguridad es la que se relaciona con las lesiones ocasionadas por accidentes,

Cuando se produce un accidente, puede ser originado por dos causas:

-Condiciones fisicas, mecdnica o quimicas inseguras

-Actos personales inseguros.

Sin embargo los accidentes son causados por varios factores humanos y mecénicos.

2.5.4.2.7 Contrato Colectivo de las Relaciones Laborales

Cuando se utiliza la frase "Contrato Colectivo” es que se estd refiriendo a un caso de
sindicalizacién, en el que el trabajo organizado confronta e interactia con la direccién de la
empresa, esto ocurre generalmente en las empresas grandes.

Un deber del contrato colectivo es implantar un sistema para atender quejas diarias.

El contrato colectivo comprende el establecimiento de los términos y métodos de un

acuerdo, convenio o contrato mutuo entre dos o mds personas.

2.3.4.2.8 Investigacién de Personal

La investigacién de personal, es la investigacion relacionada con las sub funciones del
personal. La investigacion se realiza en las dreas de integracién y valuacién, entrenamiento y
desarrollo, compensaciones; administracién de sueldos y salarios, y compensacién; servicios y
prestaciones, salud y seguridad y relaciones laborales.

Ya se ha integrado a la investigacién del personal los problemas de comportamiento, la

motivacion, el liderazgo y la comunicacién. (80)

(80)  ¢fr., SIKULA, F. gp.cit,, p. 57 - 70 80



2. 0:8.3 Dificultades bdsicas de la Administracién de Recursos Humanos

A) Uno de los aspectos mds criticos de la Administracién de Recursos Humanos, se
encuentra en la dificultad de saber si se estd llevando a cabo un buen trabajo o no.

Se encuentra llena de desafios y riesgos que en ocasiones pueden ser controlados y en
otras no, se pueden cometer errores desastrosos, ain cuando se tiene la completa seguridad de
que se actia de la manera correcta.

B) La Administracion de Recursos Humanos, se entiende con recursos intermedios y no
con los fines. Realiza la funcién de asesorfa, y la actividad que realiza es la de planear y prestar
servicios especializados, asesora, recomienda y controla.

C) Los patrones de desempefio y de calidad de los Recursos Humanos en extremo
complejos, y varfan de acuerdo a su jerarquia, con el drea de actividad, con la tecnologfa aplicada,
con el tipo de tarea o atribucién.

El control de calidad se hace desde el proceso inicial de la seleccién del personal y se
extiende continuamente a lo largo del desempeiio, que se realiza en forma cotidiana,

D) La Administracién de Recursos Humanos trabaja en una situacién que no previé, es
por 50 que posee un control de la situacién muy pequefio.

Es por esto que debe acomodarse y adaptarse.

E) La Administracién de Recursos Humanos se preocupa por la eficiencia, pero ella no
puede controlar los eventos ni las condiciones que las producen.

F) Los Recursos Humanos no se encuentran sélo en el drea de Recursos Humanos, sino

que se encuentran ubicados en diversos puestos o departamentos de la organizacién, y bajo el

mando de diferentes gerentes o jefes.

Y es asf como cada gerente o jefe de departamento es el responsable directo de sus

subordinados.
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La Administracién de Recursos Humanos es una responsabilidad de linea y una funcién
staff.

G) La Administracion de Recursos Humanos se entiende con recursos vivos y a su vez
muy complejos, diversificados y variables, éstos recursos son; las personas.

Y no son importados de "x" ambiente para la organizacién; crecen, se desarrollan,

cambian de actividad, de posicién y de valor. (81)

2.5.5 Supervisor de Instructores

El Pedagogo, por tener conocimientos diddcticos y estar ligado a la labor educativa, es
capaz de supervisar los cursos impartidos dentro de la organizacién por algiin instructor.

Ya que un curso impartido, sea de capacitacién, de induccién, de entrenamiento, etc., es
también un proceso Ensefianza-Aprendizaje.

Debe vigilar que los programas que los instructores impartirdn cuenten con los siguientes
factores:

-Adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades de la organizacién- Esta
necesidad, de establecer sélo los programas de entrenamiento, se debe al interés de mejorar el
nivel de los empleados.

Este entrenamiento, debe ser la solucién a los problemas que fueron los que originaron las
necesidades que han sido percibidas.

-La calidad del material de entrenamiento presentado- Este material debe ser planeado, para
poder llevar a cabo exitosamente el entrenamiento.

Debe ser de ficil comprensién para el aprendizaje.

Utilizar recursos diddcticos y hacerlo de una manera atractiva, para los que asistan al

curso, y esto ayudard a que aumente el rendimiento del entrenamiento.

(81)  cfr., ibidem., p. 143 - 146 82



Entre los recursos que se pueden utilizar, encontramos:
A) Recursos visuales:
1- Tlustraciones
2- Fotografias
3- Material tridimensional
4- Tablero
5- Franelégrafo
6- Pancartas
7- Diapositivas
8- Murales
9- Grificas
10- Mapas

11- Transparencias

B) Recursos Auditivos
1- Lenguaje oral
2- Miisica
3- Ruidos (efectos sonoros)
4- Radio

5- Cintas

C) Recursos Audiovisuales
1- Dramatizacién
2- Excursién
3- Diapositivas
4- Peliculas con sonido

5- Cine sonoro



6- Video

7- Transparencias con sonido.

-La cooperacién de los jefes y directivos de la empresa- Siendo, que el entrenamiento se
lleva a cabo con el personal de la empresa y en todos los niveles y funciones.

Es necesario contar con la cooperacién del personal y con el apoyo de los directivos, ya
que todos los jefes y supervisores deben participar en la ejecucién del programa,

Para que unos los reciban con agrado, y otros colaboren para que sus empleados se
superen como trabajadores y personas. Y de €ésta superacién se obtendrén los resultados cuando

se alcance un mejor desempeno.

-La calidad y preparacion de los instructores- Para los empleados que han tomado el
programa alcancen el éxito. Primero serdn los instructores los que deben exponer el curso de la

mejor manera posible; y para esto deben prepararse con calidad,

Es muy importante el criterio que se ha utilizado para seleccionar a los instructores.
Y para seleccionarlos, éstos deben tener unas cualidades personales, como:
-Contar con buenas relaciones humanas.

-Tener un alto grado de raciocinio

-Conocer la materia

-Saber ser un buen innovador

-Ser una persona versitil

-Saber ser un buen motivador

-Contar con facilidad de palabra

-Tener conocimientos diddcticos

Mientras retina mds requisitos o cualidades, mejor serd la forma en que desempeiie su

funcién. 84



-La calidad de los aprendices- Cuando los aprendices tienen cierto grado de calidad, esto
va a influir a que se obtengan mejores resultados y cuando se hace una adecuada seleccién de

quienes asistirdn al curso.

Los resultados se van a obtener cuando comience a realizar su trabajo, con los

conocimientos que han adquirido en el programa al que asistieron,

Al haber asistido al curso de entrenamiento, el Pedagogo deberd evaluar si el
entrenamiento ha sido eficaz, de acuerdo a estos dos aspecto:

I- Determinar hacia qué punto, el entrenamiento realmente produjo las modificaciones

deseadas en el comportamiento de los empleados.

2- Demostrar si los resultados del entrenamiento presentan relacién con la consecucién de

las metas de la empresa. (82)

Un punto que el Pedagogo debe tomar en cuenta es, si el instructor estd registrado ante la
Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, en la Direccién General de Capacitacién y

Productividad. (83)

Esto es para que el programa que sea impartido en cualquier empresa, sea de validez

oficial.

(82)  cfr., CHIAVENATO, I. op.cit., p. 504 - 506
(83)  Ley Federal del Trabajo, Cap. I11 bis. art. 153-C
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Y también para cuando la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, convoque a los
patrones a que €stos informen cudles son los programas que han sido impartidos en su empresa.
Comprobar que quienes han impartido los cursos, programas, entrenamiento, capacitacién, etc.,

estdn preparados profesionalmente en la rama industrial. (84)

Cuando se imparta un curso, las empresas estdn obligadas a enviar a la Secretarfa del
Trabajo y Previsién Social, para su registro y control, listas de las constancias que se hayan

expedido a sus trabajadores (85).

Si algiin instructor, no tiene atin el Registro de Agente Capacitador, ante la Secretarfa del
Trabajo y Previsién Social, el Pedagogo estd obligado a sugerirle a que lo obtenga, para cumplir
con un trimite legal, y evitar problemas posteriores, como el que le anulen un curso de

capacitacion a las personas que ya lo hayan tenido.

ANEXO 1

I- Formato de las Bases Generales de Funcionamiento de la Comisién Mixta de

Capacitacién y Adiestramiento de la Empresa,

2- Criterios en materia de Capacitacién y Adiestramiento Relativo a los Agentes

Capacitadores.

Estas formas son las que deben ser llenadas por la empresa, o en su defecto el instructor, para

Comenzar a tramitar con su registro como agente capacitador.

(84) ibidem., art. 153-P
(85) ibidem., art. 153-V 86
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3.1 INTRODUCCION DE LA DERIVACION PRACTICA.

Como ya hemos visto anteriormente, el Pedagogo es un profesionista capacitado para
laborar en una empresa asi como dentro del departamento de Recursos Humanos, haciendo
labores de Coordinador de la Capacitacién de la misma, siendo la capacitacién una de las
manifestaciones del proceso Ensefianza-Aprendizaje con todas sus implicaciones (Didéctica, y
evaluaciones), es por eso que la Derivacién Préctica es un ejemplo de las funciones que puede

desempeiiar el Pedagogo dentro de dicho departamento.

Lo que busca la Capacitacién en una empresa es que los trabajadores alcancen un mejor
grado de conocimientos y habilidades que les permita realizar mejor su trabajo y obteniendo

mejores resultados, siendo eficaces y eficientes.

La Derivacién Prictica me sirve para:

Primero: Para desarrollar los conocimientos tedricos en précticos.

Segundo: Para demostrar que el Pedagogo, cuenta con la capacidad suficiente de saber
detectar las necesidades que existen dentro de una empresa, y desarrollar un programa
completo de capacitacién.

Tercero: Como una ayuda a la empresa, detectando sus necesidades y combatirlas.

Como se ha dicho anteriormente, la capacitacién es también un proceso de Ensefianza-
Aprendizaje, en el cual las personas acuden a ella, van por una necesidad de aprender al go que les
sirva para un desarrollo tanto personal como profesional, y como todo proceso educativo debe

llevar un seguimiento.

En este caso, si es el Pedagogo quien realiza la deteccién de necesidades, y se ha dado
cuenta de las debilidades que tiene la empresa, es importante que sea el Pedagogo el que le de un
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seguimiento a la capacitacién, por la importancia de que sea una sola persona (profesionista) que
le de seguimiento al asunto, por la uniformidad de criterios y por los conocimientos did4cticos

que domina,

Dicho lo anterior;

La derivacién préctica de esta tesis, se realizé en un grupo de empresas (un Corporativo),
en el cual, su direccién general se ha caracterizado por una sencilla pero exigente administracién,

asi como por un profundo respeto por el ser humano.

El objetivo fundamental del grupo es:

A mejor calidad de gente, mayor posibilidad de resultados.

Para poder llevar a cabo la derivacién prictica de esta tesis, se tomé como una muestra

representativa al 80% del total de la poblacién.

La encuesta pretende comprobar la existencia de alguna necesidad que tiene la empresa y
que debe ser demostrada de manera gréfica para que en base a resultados, esta necesidad sea

subsanada por medio de un programa de capacitacién.

En la que participaron diversas personas, entre ellas encontramos:
1- Directores y subdirectores

2- Jefes de departamento

3- Auditores

4- Secretarias

5- Vigilancia

6- Mantenimiento
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Estas personas tuvieron que contestar una encuesta, la cual se dividi6 en 5 secciones:
A) Relaciones Interpersonales- Se incluyé esta seccidn, para conocer cémo se desarrollan

este tipo de relaciones fuera del 4mbito laboral.

B) Relacién Laboral- Esta seccién se realizé para advertir cémo se presenta la relacién

laboral entre los integrantes del Corporativo,

A diferencia de la relacion interpersonal, es que este tipo de relacién es indiferente, ya que

no se profundiza en conocer a la persona. Unicamente cuentan con el contacto laboral.

C) Satisfaccién Laboral- En esta seccién se percibe como se encuentra la persona en

cuanto a su trabajo se refiere, si acepta completamente y con agrado las actividades que realiza o si

solo las cumple por obligacidn,

D) Administrativo- Se refiere a si la administracién cubre las necesidades como trabajador

y si las satisfacen.

E) Habilidades- Esta secci6n se incluy6, para conocer cudles son la habilidades con las que

debe contar las personas que trabajan en el Corporativo.

Se aplicaron 24 encuestas, las cuales corresponden al 80% del total de la poblacién.

Para obtener los resultados en porcentajes, se consideré al 24 como al 100% de la

poblacién.

Para esquematizar grificamente los resultados, la férmula que se sigui6 fue la siguiente.

Los porcentajes de cada pregunta se transformaron en decimales, posteriormente se multiplicaron

de acuerdo al puntaje de cada grupo: 91



Muy bien= 4
Bien=3
Mal=2
Pésimo= 1

Los resultados de cada grupo se suma de acuerdo a la pregunta y el resultado se grafica.

Ejemplo:

Primera pregunta de la seccién 1.

4 3 2 1
Muy bien Bien Mal Pésimo
54 42 04 0
-54x4 -42x3 04x2 Ox1
=2-16 + =126 + =08 + =0
=3.5

Este resultado que se obtenga de cada una de las preguntas es aquel que se graficard

posteriormente.

Todos aquellos resultados que se obtengan arriba de 3, serdn considerados como buenos.
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3.2 INSTRUMENTO DE MEDICION

Con el fin de detectar problemas, que de alguna manera impiden el desarrollo de las actividades
dentro de su Empresa, se requiere de su colaboracién para contestar el siguiente.

La informacion sera totalmente confidencial, por lo tanto, puede omitir su nombre.

Las respuestas que se obtengan, seran interpretadas y se daran a conocer en forma global al Direc-
tor de Recursos Humanos.

Se le pide sea franco en sus respuestas, ya que la veracidad con que responda el cuestionario, es
muy importante para el logro de los objetivos.

Antes de contestar, lea con mucho cuidado cada pregunta, marque unicamente una sola respuesta
y no olvide, NO ES UN EXAMEN, por lo que no hay respuestas correctas e incorrectas.

I. Maneja los aspectos motivacionales y actitudinales dentro del trabajo.

Muy Bien Bien Mal Pésimo
1.- En los ultimos 6 meses ¢ Cémo siente

la relacion entre sus compafieros de-
trab@jo?------eemmrmmm e 1 2 3 4

2.- En los ultimos 6 meses ; Coémo califi-
ca la confianza que deposita en usted
la gerencia superior de la Empresa ?------ 1 2 3 4

3.- En los ultimos 6 meses ; Como califi-
ca la honestidad en la comunicacién
entre usted y SU SUPEIVISOr,----===---=---- 1 2 3 4

4.- En los ultimos 6 meses ¢ Cémo califi-
ca el reconocimiento que obtienen las
personas por un trabajo bien hecho?------ 1 2 3 4

Il Maneja los aspectos actitudinales, motivacionales y conductuales dentro del trabajo.

Siempre Frecuentemente Muy poco Nada
1.- En mis contactos con las personas de
los demas niveles, soy tratado con--
COM@SIa------mrmrmrmm e 1 2 3 4
2.- Me llevo bien con las personas que--
normalmente trabajo------------~--------- 1 2 3 4
3.- Estoy informando sobre los cambios--
que afectaran mis tareas------------------ 1 2 3 4
4.- Las actividades que realizo dentro de
la Empresa son realmente utiles----------- 1 g 3 4
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5.

12

13.-

14.-

8.+

16.-

Estoy involucrando con las decisiones
que afectan mi trabajo-------------eeaeen

- La empresa se interesa por conocer

las opiniones de sus empleados------------

- Obtengo entrenamiento cuando lo-

NECESIIO-----smmsmmm e

- Pienso que mi desempefio es evalua-

do justament@-------------------eo-oveeeen

- Siento que tengo nocién suficiente--

de lo que esta pasando en la Empresa

.-En mi departamento puedo expresar
mis puntos de vista libremente----------—--

.-Me gusta mi trabajo

-Me agradaria cambiar de actividad----

El trabajo que realizo dentro de la--
Empresa es considerado importante

El trabajo que realizo dentro de la--
Empresa es considerado importante
POr MiS SUPEriOres-------------=-=-=mu-vv

El trabajoque realizo dentro de la--
Empresa es considerado importante
POr OMr0S === -esmm e

Cuando realizo bien mi trabajo reci-
bo reconocimiento por parte de mi

.-Cuando tengo alguna que]a se me--

atiende-- seeememe e

Muy Bien

Bien

Mal

Pésimo
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19.

20.-

21.-

22.

23.-

24.

25.-

26.

27.-

-Cuando tengo alguna queja se me--
resuelve------- =

Las actividades que estoy realizando
en mi trabajo me dan alguna satisfac-
CiON personal-------«eseeoeeemmmeeeo .

Me he sentido bloqueado por las--
restricciones estructurales de la EM-

-Mi supervisor se muestra colabora-
dor cuando tengo algun problema--------

Mi jefe tiene la suficiente habilidad-

para motivar al personal--------------eez---

-Mi trabajo actual puede contribuir
para motivar al personal---------------=---

Hay cosas que creo que deberia--
estar llevando a cabo en mi puesto
cosas que siento que podria hacer
¥ que la organizacién necesita que

se hagan, y que nadie esta haciendo----

-Las cosas que sugiero hacer o que se

hagan----««-eeceeeemmmaee

Existe algun problema que obstaculi-
ce mi actividad laboral---------«-x--
-Maquinarig-----=-ss=meeeeuees
-Equipo de trabajo---------------.-
-Inspector de area------------<----

-Compaferos---------=-veeeemeee

-Falta de capacitacién---------------zzcee..

-Otros

Especifique-------—---=eeaeiccicacaaan

Siempre Frecuentemente Muy poco

1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

Nada
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Siempre Frecuentemente Muy poco Nada
28.-El puesto en el que laboro me permite

escender hacia puestos mas altos---------- 1 2 3 4

29.-Mi trabajo me permite relacionarme
€oNn Mis compaferos-------------------.- 1 2 3 4

30.- Recibo capacitacion en el puesto que
31.-El sueldo que recibo cubre totalmente
mis necesidades------ - --r-cmmmmeemmeo. 1 2 3 4
32.-De acuerdo al puesto donde laboro y
a las actividades que realizo considero

que mi sueldo es justo---------=---csuuun 1 2 3 4

33.-El puesto donde laboro, requiere de

mi parte:
-Habilidad manual----------e-eeeeeeeeeee 1 2 3 4
-Criterio-------mmeee L 1 2 3 4
-Precision motora---------------ezeeeeee 1 2 3 4
-Requisitos personales-------------xeeo-- 1 2 3 4
-Experiencia previa-------------------- 1 2 3 4
-Versatilidad----------=-------ceceeeeee 1 2 3 4
-Escolaridad-------------seeeeeaaeeees 1 2 3 4
-Calidag-----~sscsesme e 1 2 3 4
-Energia-------eoeeeee e 1 2 3 4

-Otros
-Especifique------------eeee e 1 2 3 -

34.- Si tiene algun comentario adicional acerca de la Empresa, ssu trabajo, su jefe
inmediato, etc. puede hacerlo en este espacio.

De antemano GRACIAS POR SU COLABORACION
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3.2.1 VACIADO DE DATOS

No. de
Pregunta M U Y B I E

N personas Porcentaje

contestaron

- 1 13
2 9

S | E M P R

54
37
a8
17

N. personas Porcentaje

contestaron

-2

- =
k=]

WA -
© AN ©N®N®© o

=

=

ve]
~

- 0 N O s

- -

79
79
37
75
29
a3
29
38

58
79

B 1 E N
N personas Porcentaje
contestaron
10 42
15 63
14 58
15 63
FRECUENTEMENTE
N. personas  Porcentaje
conleslaron
5 21
5 21
10 42
6 25
8 a3
9 38
10 42
8 33
15 63
8 33
4 17

N. personas Porcentaje

contaestaron

a8 O O =

MUY POCO

N. personas Porcentaje

contastaron

- NOOOOMmADO BOO

3 i 4

17
25
25
25
25

P ESI

N. personas
contestaron

o ooco

N. personas
contestaron

O O = =4 0 = WO =00

M O

Porcentaje

© © oo

A D A

Porcentaje

O C & & O & WOSBOO

N. personas
conteslaron

- O 0 O

O M | S

N. personas
contestaron

Oooo0o-+-0NnNOOOCO

Porcentaje

& © O O

O N

Porcentaje

Oocoo0ooAMAO®DOOCOO



No. de
Pregunta
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12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

26

I E M

N. personas
contestaron

22
12

i
12
10
16

15
12
10

P R E FRECUENTEMENTE
Porcentaje N. personas  Porcentaje
contestaron

17 7 29
92 2 8
50 10 42
29 12 50
25 10 42
46 13 54
50 9 38
42 9 as
67 6 25
13 B8 33
63 7 29
50 8 33
67 3 13

8 8 33

Evitar duplicidad de mando 4%

MUY POCO

N. personas Porcentaje

conlestaron

WO NN WNO NN O <

46

21

25

i<

29

13

20
33

N. personas
contestaron

U O =0 0O <« <« 0O NMOOONMN

A

D A

Porcentaje

N
N O &2 O WO &2 b O ®OOCO®

r

o]

M | S
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- 0O O0ONMNMNOO-= 0O0C0COOOO

O N

Porcentaje

A OO0 ® OO S0 O0O0CO0OO0OCO



No. de
Pregunta

27
Maquinana
Eq. Trabajo
Imp. del
area
Compaheros
Falla de
nmﬁmn:mn.o:
28
29
30
31
a2
33
Habilidad
manual
Habilidad
mecanica
Criterio
Precision
molora
Requisitos
parsonales
Experiencia
Versatilidad
Escolaridad
Calidad
b Energia

S I EM PR E
N. personasPorcentaje

contestaron

1

14
13
14
15
23
19

17
54
21
a3
42

42

25
79

46

58
54
58
62
96
79

FRECUENTEMENTE

N. personas
contestaron

-

NN R W W

A - DN

Porcentaje

13
13
34
33
38
29

29

21
21

29
25
25
29
34

17
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contestaron

(5]

N O NN N

-0 = = NN

13
T

17
21

29
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29
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29

21

21

& © & A D @©

A D A

N. personas Porcentaje
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10
1M

11

W = o~

S =

cCocomMmMNN

42
46

46
46

29
el

13

O 00 v ww

O M | S

O N

N. personas Porcentaje

contestaron

12
7

» @

C O - O =™

O OO0 00 OO

a7
29

33

©C O & O W A
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3.2.2

SECCION A LA QUE PERTENECE CADA PREGUNTA

R NES INTERPERSONALE

SECCION No. DE PREGUNTAS
1 1
I 1

RELACIONES LABORALES

SECCION No. DE PREGUNTAS
I 23,4
1 2,3,5,9,14,15,17, 18,21, 22, 27,29
SATISFACCION LABORAL
SECCION No. DE PREGUNTAS
1 4,6,7, 8,10, 11, 12, 13, 16, 18, 20, 23, 24, 25,
28, 30, 31
ADMINISTRATIVQ
SECCION No. DE PREGUNTAS
1 30, 31, 32

HABILIDADE
SECCION No. DE PREGUNTAS
11 33



3.2.3 RESULTADOS DE LA ENCUESTA PARA GRAFICAR

RELACION INTERPERSONAL SATISFACCION LABORAL
I- 1=3.5 - 4=3.7
6=2-8
I1- 1=3.7 7=2-8
8=3.5
10=3-4
11=3-7
13=3.9
16=2-8
18=3.3
20=3-5
RELACION LABORAL 23=3.2
I- 2=33 24=3.4
3=32 25=2.1
4=2-8 28=2.2
30=2.5
31=3.0
II- 2=3.7
3=3-2 ADMINISTRATIVQ
5=2:6 I1-30=2.5
9=2.7 31=3.0
14=3.4 32=3.1
15=3.0
17=34
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18=3.3

21=2.3

22=3-3

27=
Maquinaria =-92
Equipo de
trabajo =]-1
Inspector de
drea =92
Companieros =14
Falta de

capacitaciéon =12

29

1
w
S

Habilidad manual

Habilidad mecdnica

Criterio

Precision motora

=30

=2.4
=3.7

=3-2

Requisitos personales=3.3

Experiencia previa
Versatilidad
Escolaridad
Calidad

Energia

]
w
w

]
e
'

=37
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300 RESULTADOS OBTENIDOS DE LA GRAFICA DENTRO DE CADA
AREA

IONES INTERPER AL
Las relaciones interpersonales que se viven dentro de la Empresa, son consideradas como

muy buenas, pero éstas pueden mejorar.

RELACIONES LABORALES

Las relaciones laborales son consideradas como buenas, pero, se debe tomar en cuenta que
se encuentran varios puntos por debajo de la calificacién considerada como buena (en este caso ha
sido el puntaje que se encuentra por debajo del 3).

Se ha observado que no todos sienten que se les ha otorgado un reconocimiento por
realizar un trabajo bien hecho. (Falta aun motivar mds al personal para que realice un trabajo con
mejor calidad).

Los que laboran en la empresa, sienten que no estin involucrados en las decisiones que
afectan su trabajo y no tienen una nocién suficiente de lo que estd pasando en la Empresa.

Se han sentido bloqueados para realizar sus actividades por las restricciones estructurales

de la Empresa.

Existen pocos problemas que obstaculizan sus actividades laborales, como la maquinaria,
el equipo de trabajo, con el inspector del drea, pero cabe mencionar que en algunos casos, los

mismos compafieros de trabajo logran ser un obsticulo para realizar una buena actividad laboral.

Por otro lado, las personas sienten que se les tiene confianza y por lo tanto son honestos
con sus superiores porque su trabajo es considerado importante para ellos y para sus compafieros

de trabajo, es por esto que muestran una buena relacién laboral.
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Dentro de cada departamento se trabaja con justicia, se atienden las quejas que se

presentan, y el superior lejos de ser un inspector laboral, es un colaborador.

SATISFACCION LABORAL

Los que laboran dentro de la Empresa, sienten que sus opiniones no son muy tomadas en
cuenta (como ellos quisieran) y creen que les hace falta m4s entrenamiento.

En ocasiones sienten que les hace falta reconocimiento cuando desempeiian un trabajo y de
¢ste obtienen buenos resultados, es por eso que muestran cierta insatisfaccién.

Piensan que si existe algo que necesita llevarse a cabo, que tienen la suficiente capacidad,
pero no se les ha dado la oportunidad de realizar ese trabajo.

Les agradaria cambiar de puesto, y si fuera de m4s jerarquia, mejor; mas esta oportunidad

no se les ha presentado. Les falta mds capacitacién dentro de los puestos que estdn cubriendo.

Por otro lado, sienten que el trabajo que estin llevando a cabo es realmente il y su

desempefio es evaluado justamente.

Sienten la libertad de poder expresarse libremente.
Les gusta su trabajo, asi como no rechazan la posibilidad de cambiar de actividad.
Consideran importante el trabajo que realizan, por lo tanto, se sienten satisfechos, ya que

en algunos departamentos el jefe sabe motivar a su personal, y esto es un estimulo para el

desarrollo personal y profesional.

ADMINISTRACION

Los que trabajan dentro de la Empresa, consideran que la capacitacién que reciben, no es

del todo satisfactoria.

Hace falta que se les imparta cursos de actualizacién.



En cuanto al sueldo que perciben, los que respondieron a la encuesta dijeron que si les

alcanza a cubrir sus necesidades bésicas, quiere decir que califican su sueldo como justo.

HABILIDADES

Los integrantes de la Empresa consideran importante contar con diferentes tipos de
habilidades para poder desempefiar mejor su trabajo.

Todos coinciden en que su trabajo tiene que ser realizado con calidad y deben tener un
criterio para poder resolver las diferentes situaciones que se les presente.

Deben ser personas que muestren energia al realizar su trabajo.

La habilidad mecénica no es un requisito indispensable, ya que todas las actividades que

realizan deben ser ejecutadas con un grado de razonamiento.
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3.4 CONCLUSIONES GENERALES DE LA ENCUESTA

Tomando como base los objetivos que se hicieron antes de aplicar la encuesta ahora, con
los resultados presentados se ha demostrado. que efectivamente, dentro de la empresa hay una
necesidad que debe ser cubierta.

Por lo tanto, la relacién que existe entre el fundamento teérico y los resultados de la

encuesta aplicada, es que se estd comprobando que:

I- El Pedagogo, con sus conocimientos teéricos puede realizar, aplicar y obtener
resultados significativos, de una encuesta aplicada para demostrar la existencia de una necesidad

dentro de una empresa.

2- En la empresa, el departamento que se encarga de realizar este tipo de trabajos es

Recursos Humanos, que es en donde el Pedagogo puede desarrollarse como un profesionista.

3- Por el contacto directo que tiene entre los empleados y directivos, es mds ficil que le

proporcionen la informacién que solicita por medio de una encuesta.

4- A diferencia de los otros profesionistas, el Pedagogo no busca tnicamente encontrar la
justa concepcién de la persna humana en el trabajo (como lo hace el Relacionista Industrial), o
establecer un ambiente interno de empresa para alcanzar una eficaz actuacion de los individuos que
trabajan en forma grupal (como lo hace el Administrador de Empresas), o predecir la conducta del
individuo dentro de la empresa para que logre su integracién completa dentro del medio de
trabajo(como lo hace el Psicélogo Industrial), sino que busca aparte de todo lo anterior giuar al
educando (en este caso el trabajador) a buscar su propio perfeccionamiento dentro de cualquier

dmbito que lo rodee (escuela, familia, comunidad o empresa) y es por eso que dentro de la
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derivacién préctica se diseid un programa de capacitacion para los trabajadores de la empresa.

Con todo lo anterior, podemos afirmar que se ha detectado al obtener los resultados de la

emcuesta que:

Las personas que laboran en la empresa, en la que se aplicé el instrumento de medicién,
sienten qgue la relacion interpersonal que se desarrolla dentro de su empresa, es calificada como

buena, mas estas relaciones pueden mejorar cada vez mis.

Pero hablando dentro de lo que es el plano laboral, se presentan algunos obstdculos que
deben ser superados por el personal, para que haya un mejor ambiente de trabajo
interdepartamental.

En cuanto a la satisfaccién laboral, en forma personal es considerada como buena dicha
satisfaccion.

Todos estdn conformes con laborar dentro de la Empresa, obviamente existen pequenos
detalles que interfieren para que esta satisfaccién sea completa.

Pero no es nada que no sea superable.

Las actividades que realiza la administracién, pueden mejorar para que cubra las

necesidades del personal.

Las personas estdn de acuerdo y conscientes con las habilidades que deben desarrollar,

para desempefiar mejor su trabajo.

Un punto muy importante que no debe quedarse sin mencionar, es que, cuando a los
trabajadores de esta Empresa se les pidio que respondieran a esta encuesta, lo hicieron de buen

agrado. Se les dejé por 24 horas para que lo contestaran en sus ratos de menor trabajo.
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En base a lo anterior, se hizo una propuesta especifica, que fue el disefiar un programa de
capacitacién, dicho programa lleva por objetivo lograr un cambio en la conducta, como un
cambio en las actitudes y cear una motivacién positiva en el personal, para que exista una mejor

relacién entre las personas que trabajan dentro de la empresa esto es para lograr mejores

resultados.
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PROGRAMA DE CAPACITACION



4.1

4.2
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4.4

DISERO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

CUESTIONARIO DE EVALUACION

MATERIAL QUE SE ENTREGARA A LOS PARTICIPANTES DEL
PROGRAMA

BIBLIOGRAFIA QUE SE UTILIZO PARA LA REALIZACION
DEL CURSO



4.1 INTRODUCCION

El programa se impartird a los directivos, gerentes y jefes de departamento; ya que ellos
son quien provocan la conducta, las actitudes o la motivacién que sus empleados manifiestan, y
son los que de alguna manera influyen en las actitudes que muestran al recibir una orden o una
nueva disposicién por parte de sus jefes.

En ocasiones, se ha presentado el caso en el que un trabajador no ejecuta correctamente
una orden que ha recibido por parte de su jefe inmediato superior, y no por una orden mal
interpretada, sino por la manera en que recibié la instruccién, o porque no se le da una adecuada
motivacion cuando ha obtenido buenos resultados al realizar una determinada funcién.

Al terminar el curso se llevard a cabo un cuestionario de evaluacién, el cual, serd
contestado por parte de los empleados.

En €l se incluirdn puntos claves que se vieron en el curso.

Los resultados que se obtengan de este cuestionario de evaluacién dardn una visién
objetiva acerca del logro de los objetivos que se propusieron antes de iniciar el curso,

Para que los resultados de este cuestionario no sean subjetivos y para no predisponer al
personal a que respondan de una determinada forma, no se les aclarard que este cuestionario serd
para evaluar las actitudes del jefe de departamento.

El cuestionario se recogerd inmediatamente después de haberlo contestado, esto es, no se
quedardn con ellos mas que el tiempo que les lleve en responder a las preguntas.

Asi también, a los directivos, gerentes y jefes de departamento, no se les dir4 que los
empleados evaluardn el desempefio que realizan como directivos, gerentes, y jefes de
departamento. Esto es porque asf los empleados podrén contestar libremente acerca de ciertas
actitudes que su jefe muestra ante ellos y en forma anénima para evitar problemas posteriores.

Este cuestionario tiene el fin, NO de calificar sus funciones como directivo, gerente o jefe,
sino de que se den cuenta en la manera en que se dirigen a su personal, y el porque de las

actitudes que toman sus subordinados en algunas ocasiones cuando reciben una orden

determinada. 116



Este cuestionario se responderd un mes después de haber impartido el curso y en una
Junta de directivos, gerentes y jefes de departamento se darén los resultados que se obtuvieron.

La persona encargada de dar estos resultados serd el instructor que imparti6 el curso, para
que no haya algiin resultado alterado.

Su hubiera alguna aclaraci6n por parte de alguien se hard en forma individual si es que el
asunto no concierne mas que a alguna persona en particular.

Las sesiones del curso serén de tres horas, con un descanso de 15 minutos por hora,
con un refrigerio en cada descanso, el cual consistird en:

café

galletas

refrescos

@

agua
Y el horario que se seguird, ser4 el siguiente:

Lunes 5:00 pm. - 8:00 pm,

Miércoles 5:00 pm. - 8:00 pm.

Viernes 5:00 pm. - 8:00 pm.

Sdbado 10:00 am. - 8:00 pm.

Los dias se han elegido asf por la continuidad que presentan.

La Empresa serd la que se encargard de elegir el mes en que se llevard a cabo.

Una vez tomado el curso, y de haber hecho la evaluacién se observard si hubo mejoras
dentro de la Empresa, entonces se planeard llevarlo a cabo cada seis meses.

El curso se clausurard con una comida, esta comida se llevard a cabo en un Restaurant.

El curso se llevard a cabo en el centro de Capacitacién que pertenece a la Empresa.

Por lo tanto el costo del mismo serd Gnicamente la cobertura de los honorarios del

expositor, 117



Esto es aproximadamente de =N$3,500.00= (Tres mil quinientos pesos M. N.)

El expositor deberd ser una persona totalmente externa a la empresa, teniendo como
finalidad, de que si habrd que tomar una decisi6n sea una decisién imparcial.

Antes de iniciar el curso se anotardn los integrantes en el libro de registros, poniendo como
dartos:

-Nombre completo

-Firma

-Puesto

-Departamento

-Hora de llegada al curso

En los 15 minutos que se den de descanso, servirdn para que arreglen cualquier asunto
pendiente. No podrd haber interrupciones de ninguna indole.

Antes de comenzar el curso (una semana), a todos los directivos, gerentes y jefes de
departamento, se les mandard un memordndum, el cual firmardn una copia de recibido.

La asistencia al curso es obligatoria. Nadie podrd dejar incompleto el curso, ni retirarse a
mitad de sesién, salvo en un caso muy grave. Al finalizar el curso, a cada participante se le

entregard un certificado donde corrobore su asistencia.
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4.3 CUESTIONARIO DE EVALUACION

Este cuestionario se ha realizado con la finalidad de evaluar la manera en que los
directores, gerentes y jefes de departamento, se han dirigido al personal de el dltimo mes a la
fecha.

Incluyendo el trato con el demds personal de la empresa, la manera de motivarlos para
lograr mejores resultados, y las actitudes que presentan ante diferentes situaciones.

Se pide contestar de la forma més precisa y honesta posible.

De antemano GRACIAS por su colaboracién,

E= Excelente B=Bien R=Regular P=Pésimo

-La conducta que muestra mi jefe al dirigirse haciamies: E B R P

-Cuando se presenta una situacién negativa, la actitud de
mi jefe es: E B R P

-Las metas que mi jefe se propone alcanzar, por lo gene-
ral son: E B R I

-Interpreta mis ideas de una forma:

m
=]
e)
o

-Es capaz de hacerme sentir interés cuando voy a apren-

der algo nuevo de una manera: E B R 4
-Me estimula el deseo de aprender en una forma: E B R P
-Muestra una energfa al actuar de manera: J2 B R i
-Se interesa por mi como su subordinado en una forma: E B R P
-Mi jefe toma en cuenta si sus subordinados se sienten -

bien con ellos mismos ante nuevas situaciones: E B R
-Valora a su personal de una manera: E B R P

-Me comprende y me estimula a alcanzar metas que
en ocasiones creo imposibles de lograr: E B R P



-Estas son las maneras en que mi jefe actiia y ayuda a que yo me sienta satisfecho con mi trabajo:

-Estas son las maneras en las que no ayuda a que yo me sienta satisfecho del trabajo que estoy
realizando:

-He percibido que mi jefe ha cambiado en:




4.3 MATERIAL QUE SE ENTREGARA A LOS PARTICIPANTES
DEL PROGRAMA

El presente material se ha preparado como apoyo del programa impartido a los directivos,
gerentes y jefes de departamento.

Este material se utilizard para ser analizado al finalizar de cada tema, posteriormente los
integrantes del curso, expondrdn una situacién que se esté viviendo en ese momento dentro de su
departamento.

Directores, gerentes y jefes de departamento, este material se elaboré para que sea un
apoyo para ustedes tanto para llevarle un seguimiento al programa, asf como un apoyo para el

mejor funcionamiento de su departamento.

Nos hemos dado cuenta que en toda la empresa sobresale un determinado tipo de
conducta, es por eso que se ha incluido el tema de la conducta, sin dejar excluidos a sus
elementos, que son un factor determinante para que las personas (sus subordinados) se muestren
de determinada forma.

Como segundo tema, estudiardn lo que es la motivacién, tomando en cuenta los propésitos
que deben tomar en cuenta al momento de motivar a sus colaboradores.

Descubrirdn que no es lo mismo motivar que aprender y los diferentes aspectos que tiene

la motivacién,

No olviden que la motivacién no es una sola, sino que, existen varios tipos que deberdn
saber diferenciar.

No todas las personas que dirigen personal de un departamento, empresa u organizacion,
tiene la misma facilidad de dirigir una motivacién, aqui encontrardn que existen tres factores muy
importantes, no deben ser olvidados ya que son imprescindibles para lograr una buena

motivacién en el persona de su departamento.
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Cuando el personal muestra determinado tipo de conducta y su nivel de motivacién se
encuentra en un determinado nivel, légicamente van a mostrar ciertas actitudes al momento de
estar realizando alguna actividad.

Observarin que al igual que la motivaci6n, existen varios tipos de actitudes, pero a
diferencia de la motivacion; las actitudes pueden ser observadas y la motivacién no.

Si ustedes saben motivar a sus subordinados de una manera positiva, 16gicamente las
actividades que van a tomar ante el trabajo serdn también positivas.

Si sucediera lo contrario, dentro del programa, habrd un apartado que los ayudaré a
conocer c6mo se forma una actitud y cémo se hace para cambiarla, asf como las estrategias que se
pueden hacer para lograr ese cambio.

Si no saben cémo se mide una actitud, no hay problema, también eso estd dentro del
contenido del curso,

Cuando una persona debe cambiar su conducta o sus actitudes y sabe que debe hacerlo, en
ocasiones muestra resistencia a ese cambio, entonces estudiardn en el curso lo que es un cambio,

v

las cosas que implica el cambio y cuando es preciso cambiar la gente se resiste; conoceremos las

causas de esa resistencia al cambio.

Para finalizar el curso, analizardn la lectura: "ZAPP", y cada uno dar4 su propia conclusién
acerca de esta lectura.

La evaluacién del programa entra cuando se han obtenido cambios positivos dentro del

departamento, Idgicamente se incluird como un logro dentro de su historial en la empresa, con un

reconocimiento oficial.

Ahora es el momento que les toca a ustedes llevar a la prictica, todo lo que en teorfa han

reafirmado en este programa.

jBuena Suerte!

126



1 La conducta
L1 Definicidn.
La conducta, son las diferentes formas de comportamiento de los seres vivos en

determinadas situaciones.

El carécter de un individuo es juzgado por la conducta que manifiesta. (1)

1.2 Elementos de la conducta

L2.1 Lasiwacién

Consiste en aquellas circunstancias, tanto de objetos, simbolos y personas que rodean al
sujeto.

1.2.2 Caracteristicas personales
Las habilidades y actitudes que la persona externa, limitan los medios con los que ésta
pueda responder.

12,3 Lameta

La meta es lo que cualquier ser vivo realice, estard dirigida esa accién a ciertos fines
inmediatos o remotos.

124 Lai i6n
La persona antes de actuar deberd seleccionar que camino va a seguir, y este camino es el
que la lleve a la obtencién de mejores resultados.

Dentro de la accién, se incluyen movimientos, palabras; todos ellos son respuestas
observables. Cuando no sabe cual accién ha de realizar, hard alguna en forma tentativa.

1.2,6 Las consecuencias

Es la confirmacién o la contradiccién de la interpretacién.

Cuando la acci6n ya no produce eso que para nuestros ojos era satisfactorio. (2)

(N ¢fr., DE LA MORA, Ledesma José G., Psicologia del aprendizaje, Teorfas 1, p. 19
(2)  cfr, ibidem,, p. 20 - 21
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2 Lametivacién

2.1 Definicién
La motivacién es un proceso que provoca cierto comportamiento mantiene la actividad o la
modifica.

Toda conducta o toda motivacién deben obedecer a una motivacién.

Motivar es hacer sentir al que va a aprender, la necesidad de adquirir todas aquellas
modificaciones de su conducta que su persona requiere.

La motivacién es considerada como extrinseca, cuando el deseo de aprender es provocado
por el interés de alcanzar un estimulo o premio, poder desempefiarse bien en su trabajo o en la
vida misma, competir, sobresalir entre los compaiieros.

- Despertar y mantener el interés.
- Estimular el deseo de aprender.

- Dirigir los esfuerzos para alcanzar metas definidas. (3)
2.3 Motivacién y aprendizaje

La motivacién pretende definir los cambios de conducta que no emplean la alteraciéon de las
capacidades.

El aprendizaje se centra en identificar las determinantes de ciertos cambios en la capacidad
de accidn.

Para que tenga lugar el aprendizaje, es necesario contar con la participacién activa del
sujeto que aprende.

Siendo la motivacién la clave desencadenante de los factores que incitan la accién, es clara
la relacién que hay entre estos procesos. (4)

(3)  c¢fr, ibidem,, p. 32 - 33

(4)  ¢fr., BERGAN, John, DUNN, James A. Psicologia Educativa, p. 221
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2.4 Aspectos de la motivacion

2.4.1 Energético

Fuerza con el que el sujeto se entrega a la accion.

Parecerfa que a mayor motivacién, mayor accién pero no en todos los casos no ocurre asf.

Para lograr este aspecto es necesario actuar positivamente sobre el aprendizaje, es
necesario que el medio ambiente que rodea al sujeto cumpla lo siguiente:

- Ofrezca un incentivo medio para la accién.

- Premie adecuadamente sus esfuerzos.

242 Direccional

Son los objetivos o los motivos a los que se aplica. Lo que interesa, es c6mo acercar el
alumno al proceso de aprendizaje, que queremos realizar con el.

Lo primero a tener en cuenta, es que los motivos se encuentran jerarquizados, es decir,
hay que tener cubiertas unas necesidades para poder interesarse por las siguientes. (5)

2.5 Ti l AR

261 Printart

Son innatos. Son universales y fisiol6gicos, como el hambre, la sed, el afecto, etc.

2.5.2 Secundarios

Es necesario adquirirlos, para lo cual se necesitan determinadas circunstancias.

2.5.3 Motivacién de logro

Es la tendencia a hacer las cosas y hacerlas bien. Esta se desarrolla en los sujetos que
desde una edad mds temprana tuvieron mayor independencia para hacer cosas solos y fueron por
hacerlo asf.

De aquf la importancia del aprendizaje por descubrimiento como inductor de una mayor
motivacion, para el aprendizaje.

Otro aspecto importante a la hora de dirigir la motivacién del alumno, el hijo, el empleado,
etc., hacia el aprendizaje, lo constituye la tarea que se le propone.

Esta debe ser atractiva, debe mostrar proyectos de interés.

De aqui la importancia de una adecuada programacién que deber estar en funcién tanto del
momento evolutivo del sujeto, como de sus necesidades y caracterfsticas propias.(6)
(5)  ¢fr., Diccionari ienci | ién, p. 997
(6)  ¢fr., idem.
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2.6 Qué se necesita para dirigir la motivacién
a) Que el sujeto tenga cubiertas sus necesidades bdsicas.
b) Que se trate de tareas que efectivamente pueda realizar.

¢) Qué tanto sus experiencias anteriores como la tarea que se le propone han sido
entendidas por el sujeto como positivas. (7)

3 Las actitudes

Son sentimientos particulares hacia algo.

Son una tendencia a actuar de una manera determinada en situaciones relacionadas con ese
algo, (una idea, persona u objeto).

Las actitudes se adquieren.

Hay relacién entre las actitudes y las opiniones, pero no se refieren ni son una misma
cosa,

- Opini6n- Tiene una base racional. Quien sostiene una opinién es capaz de defenderla.

Son respuestas tentativas a preguntas sobre temas sobre los cuales no se tiene suficiente
informacion.

- Actitud- No tiene una base racional. No es capaz de defender una situacién en forma
racional, Un gusto puede ser considerado como una actitud dirigida hacia una persona, cosa,
valor o ideal. (8)

El poder motivador de las actitudes descansa en los sentimientos que despiertan los
hechos. Las actitudes se forman por el efecto de muchas fuerzas que funcionan simultdneamente.
Se desarrollan en forma compleja, por eso en muchas ocasiones es imposible rastrear todas las
raices de una actitud especial.

La experiencia es un factor determinante para las actitudes.

Se sabe que las actitudes se basan con frecuencia en prejuicios y éstos se forman con
mucha facilidad en personas frustradas.

(7)  cfr., ibidem., p. 998
(8) cfr., DE LA MORA, Ledesma José G., op.cil., p. 32 130



Asf también las actitudes de una persona también van a depender de su posicién respecto a
los demds dentro de los amplios médrgenes de las aptitudes fisicas, mentales y sociales.

3.3 Tipos de actitudes
3.3.1 Actitudes de identificacién

Cuando la persona se identifica con quien le simpatiza, adopta valores y actitudes y los
incorpora a su personalidad

3.3.2 Actitud por asociacién
En ocasiones una actitud dirigida hacia un objetivo se transfiere a otro objeto nuevo.

El instructor, maestro, jefe, etc., debe aprovechar una actitud agradable para asociarla a
otra si quiere que la aprecien.

Las actitudes se forman siempre en relacién con la imagen que se tiene de uno mismo.

Para fomentar una actitud hacia determinada actividad, tenemos que ver que el alumno, el
hijo, trabajador, etc., se sienta bien consigo mismo en la nueva situacién,

Las actitudes son dificiles de ensefiar, debido a que el sujeto, cuando asiste a la escuela, ya
las trae muy arraigadas dentro de su personalidad, porque son producto de las relaciones del
individuo con el ambiente cultural, social y fisico que le rodea,

Las actitudes estdn entrelazadas en varias partes de la vida de las personas.

Hay muy pocas actitudes privadas o aisladas. (9)
Cuando mds favorable sea la relacién maestro-alumno, padre-hijo, jefe-subordinado, etc.,
mds posibilidades hay de cambiar de actitud.

(9 ¢fr.. DE LA MORA, Ledesma José G., Psicologia del aprendizaje Formas 2, p. 34 - 35
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Pero la situacién social del individuo puede ser un obstéculo para el cambio de actitudes.
Con frecuencia, de nada sirve estar insistiendo en el cambio de actitud si hacemos en
nuestra vida lo contrario de lo que ensefiamos.

Lo peor es que no advertimos a nuestras actitudes arraigadas, pero si las queremos
conocer, es necesario que atendamos lo que hacemos, pues lo que hacemos en nuestra conducta
estd reflejada nuestra actitud.

3.4 Caracterfsticas de las actitudes

a) Es una predisposicién, que no se confunde con la conducta.
b) Incluye procesos cognitivos y afectivos.

c) Es referencial, evoca a un objeto o sector de la realidad.

d) Es relativamente estable.

¢) Involucra todos los 4mbitos o dimensiones del sujeto.

Las actitudes son estructuras funcionales que sustentan impulsos, orientan, condicionan
posibilitan, y dan estabilidad a la personalidad. (10)

3.5 Elementos bdsicos

Incluye desde procesos perceptivos, neuronales, etc., hasta los cognitivos mds complejos.

3.5.2 Componente afectivo
Reacciones subjetivas, positivas y negativas, acercamiento y huida, placer y dolor, etc.,
hacia el objeto de referencia.

(10)  ¢fr., SAWREY, James M, Psicologfa Educacional, p. 495
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3.5.3 Componente comportamental o reactivo

Tendencia a resolverse en la accién de una manera determinada. (11)

3.6 Funciones de las actitudes

a) Funcién facilitadora de la conducta, pero no produce la conducta

b) Funciones motivacionales, son el nivel operativo anti-pro, que promueve la ruptura de

la indiferencia,

¢) Funcién orientadora, que facilita la emergencia de la respuesta adecuada.

d) Funcién estabilizadora, que conforma consistencias, rasgos de la personalidad, etc.
¢) Orientacién del sentido y direccién de la conducta. (12)

3.7 Formacit biode | -

Existen variables o factores bdsicos de los procesos de formacién y cambio de actitudes.
- El grupo social de pertenencia - referencia

- El clima en el que se producen las interrelaciones.

- Los valores y contenidos culturales predominantes.

- Los modos, condiciones, situaciones, etc., de los procesos de aprendizaje, importancia

de los sistemas de ensefanza.

- La congruencia de los modales a los que se estd expuesto y tipos de relacién. Los

procesos de imitaciones o de aprendizaje son fundamentales.

- Las posibilidades puestas en accién, condiciones, respuestas a evaluacién social, etc.

- La experiencia vital acumulada.

¢cfr., Diccionario de las Ciencias de la Educacién, op.cit., p. 37
cfr., idem,



- Las caracteristicas especificas de cada sujeto.

3.8 Estrategias de formacién y cambio de actitudes
a) Informacién referida al objetivo hacia el que se dirige la actitud.

b) Conformacién de disposiciones afectivas pro-contra, segin la finalidad perseguida que
consolide y afirme el proceso cognitivo anterior.

¢) Facilitacién de puestos en accién. Posibilitar la conducta deseada, incluye esfuerzos de
todo tipo.

d) Valoracién personal y social, que debe reforzar la conducta deseada por la elaboracién
de la actitud.

Hay que tener presente que las actitudes se van conformando, consolidando o cambiando a
lo largo de la vida.

Este proceso es tanto mds decisivo en las primeras etapas.(13)

La metodologfa adecuada para medir las actitudes puede ser:

a) Informes de "uno mismo". Cuestionarios de forma abierta o cerrada. Con una
aplicacion individual o colectiva.

b) Técnicas proyectivas, reaccién a estimulos semiestructurados. (Técnicas indirectas).

¢) Formulacién de opiniones, seleccién de imégenes, escritos, noticias, etc. que se
presentan al sujeto para que las comente.

(13)  cfr, idem
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d) Ensayo, propuesta de un tema que el sujeto desrrolla. (Indirectamente muestra un sector
de la actitud)

¢) Reacciones fisiolGgicas ante el objeto referencial de actitudes.
f) Escala de actitud, autocalificacién en escalas "pro-contra” graduadas.

g) Diferencial de semédntica, trata de medir (Direccién e intensidad) las reacciones a palabra
y conceptos.

h) Observaci6n de conductas, utilizacién de inventarios, cuestionarios, etc., cerrados o
abiertos.

La repeticién de conductas y contextos posibilita la identificacién de consistencias.(14)
3.10 Principios generales sobre las actitudes

Una actitud es una cierta tendencia mental a formar ciertas opiniones sobre determinados
aspectos, sujetos o eventos conocidos, técnicamente, como objeto psicolégico.

En cierto sentido, una actitud es una predisposicién que sirve de marco de referencia para
interpretar determinados hechos o situaciones en nuestra vida.

En cuanto a los tipos de actitudes, podemos hablar de las actitudes favorables hacia
determinado objeto psicolégico (actitudes positivas de aceptacion) o desfavorable hacia otro objeto
psicolégico (actitudes negativas o de rechazo).

Las opiniones reflejan las actitudes y éstas se pueden detectar por las opiniones
expresadas.

Las actitudes se caracterizan por algunos aspectos muy especificos, que se enuncian a
continuacién

(14)  ¢fr, ibidem,, p. 38
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Aspectos proporcionados por N. R. F. Maier:

a) Las actitudes determinan los significados- Es posible que se produzcan desacuerdos
sobre la naturaleza de un conjunto dado de actos, porque las actitudes influyen en la forma en que
se experimentan los hechos.

Nuestros diversos prejuicios (econdémicos, raciales, sociales, religiosos, politicos,
laborales, etc.) ofrecen muchos ejemplos de actitudes que determinan los significados que los
hechos pueden asumir,

b) Las actitudes explican las contradicciones- Muchas personas mantienen lo que parece
ser opiniones en conflicto y estas aparentes contradicciones en el pensamiento no se deben
usualmente a la falta de inteligencia, como se podria pensar, sino que es un problema de actitudes.

c) Las actitudes organizan los hechos- La interpretacién de una serie de hechos los
organiza e interrelaciona de acuerdo a nuestras actitudes, cosa que trae como consecuencia que
sean nuestras actitudes quienes organicen e interpreten los hechos que percibimos.

d) Las actitudes seleccionan los hechos- De una masa de informacién objetiva, una
persona tiende a seleccionar los hechos como favorables o compatibles con su actitud, haciendo
que las actitudes sean andlogas a un filtro: cierta clase de eventos pueden pasar a través de ellas,
mientras que otros resultan rechazados.

e) Las actitudes tienen un contenido emocional- Cualquier condicién que influya sobre la
emocién, influye igualmente sobre ciertas actitudes ya que estas tiltimas se asocian normalmente
con las preferencias y las antipatias de la gente. Debido a que las opiniones y las reacciones
emocionales se asocian estrechamente, con frecuencia el humor y la actitud son dificiles de
diferenciar, pero en general, un humor se puede considerar temporal y dependiendo de la
condicion fisiolégica del individuo.

Las actitudes se originan a través de las experiencias, es por eso que si queremos cambiar
una actitud, tendremos mds posibilidades de lograrlo si lo buscamos hacer a través de una
vivencia y no a través de un didlogo o un razonamiento.

El alto contenido emocional de las actitudes impedird que razonemos 16gicamente con la
persona a la cual se le quiere modificar la actitud. 136



S1L1 Definicién de cambio

Accién de cambiar. Modificacion de algo. Ceder una cosa por otra. Reemplazar una cosa
por otra. Convertir algo. Transicién.

La transicién, significa cambio, y los cambios traen consigo la necesidad de adaptarse a
ellos; y mientras mds rdpido ocurra este cambio, més dificil serd la adaptacion. (15)

1112 Cudnd la osistencia al carmbio?

La resistencia al cambio se encuentra presente en los miedos, las fobias y en los estados de
ansiedad.

La resistencia al cambio aparecerd dependiendo de:
a) La intensidad y duracién del estimulo discriminativo.

b) Intensidad de estimulacién aversiva. (16)

(15)  ¢fr., HURLOCK, E., Psicologia de la Adolescencia, p. 18
(16)  ¢fr., Diccionario enciclopédico de Educacién Especial, p. 886.
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3.12.1 Introduccion de la lectura,

Esta lectura se utilizard una vez que se haya visto todo el contenido temdtico,

Se leerd primero en forma individual, posteriormente, cada uno de los participantes del
curso, anotard los puntos que le haya parecido mds importantes, para comentarlos con todos sus

comparieros, y si con algo no estuviera de acuerdo, anotardn en las hojas que tienen la forma en la
que ellos actuarfan en esa misma situacion.

Esta lectura es el punto final del curso, y es también un ejemplo, en el cual se muestran los
resultados que pueden tener cada uno de los departamentos dentro de una organizacién cuando los
directores, gerentes, y jefes de departamento muestran cierto tipo de conducta, ciertas actitudes o
la forma en que saben motivar al personal que se encuentran a su cargo.
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" Z A P Pll

En la Compaiifa "Normal S. A.", en Normalburgo. Radil Ramos, trabaja en el

departamento "N, José Medio es el supervisor de Raiil, Ma. Elena Cafiedo, jefe de José. Todos
ellos laboran en el departamento "N".

A José se le pedia que elevara la productividad, bajar los costos, aumentar la calidad sin
sacrificar la eficiencia.

José era organizado y por varios afios habfa desarrollado el hdbito de anotar las cosas que
ocurrian en su departamento en una libreta especial.

Y los problemas que vefa eran:

"- El jefe quiere mds.

- Porque la administracién necesita mds.

- Porque los clientes demandan mis.

- Porque los competidores estdn dando mads."

Pero no podia lograr nada, ya que su gente se limitaba a hacer el minimo.
Apunt6 los sintomas que pensaba que estarfan mal:

"~ Casi nadie se emociona por su trabajo.
- Lo que sf les emociona estd fuera del trabajo.

- Lo que importa son los pagos, vacaciones y las pensiones.
- Hacer lo menos posible.

- Esperar la hora de salida.

- Nadie le hace caso.

- No hay responsabilidad.

- Se hace tinicamente lo minimo.

- No mejoras, ya que hay que tener temor al cambio.
- Corta motivacién laboral.”

Asf también anoté las soluciones:
"~ ;Cémo saber las soluciones?

- {Qué hacer?

- (Por qué?”

Raiil crea un aparato al que llama “raulizador”, que es un transporte a la doceava
dimensién.

Ahi descubre que se ve todo diferente:
- Rincones sombrios y tenebrosos, gnomos, dragones, etc.

Ral ingresa de su viaje por la doceava dimensién y habla a José de lo que ha descubierto.
El mismo lugar donde trab

] v ajan se ve de diferente manera. Rauil lleva a José a un viaje a la doceava
dimensién, Rail le dice que estdn viendo un poder invisible que la gente posee.

Pasearon por el departamento "Z".

Descubrieron el Zapp, que era un rayo de luz que brillaba, era como un relémpago.
A diferencia del departamento "N”

, en el departamento "Z", la gente se movia con un
propésito y hablaba con un propésito.
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Lucfa Tormenta era la encargada.

Salieron de la doceava dimensi6n. José fue a ver a Lucfa Tormenta y le pregunté:
" Qué es lo que usted hace para que este departamento funcione bien?"

Lucia le contesté a José:

“Es decir lo que todos hacemos. Todos se sienten bien de trabajar y Yo hago lo mejor que
puedo para mantenerlos con entusiasmo.”

José se di6 a la tarea de descubrir lo que es el Zapp, deseando poder utilizarlo en su
departamento, asf todo va a mejorar, serd mds divertido, mds sencillo, pero lo quiso hacer €l solo
sin ayuda de nadie, queriendo explicar que algo vigorizaba a la gente, era algo asf como la
emocion y el entusiasmo.

Zapp, era la clave para el éxito de ideas nuevas y programas.

Desde entonces Raiil y José trabajaron juntos, pero en vez de obtener un Zapp en el
departamento "N", se obtubo un Sapp, que era todo lo contrario al Zapp, y lo que hacfa que
surgiera era la confusién, falta de confianza, no ser escuchados, falta de tiempo para resolver
problemas, politicas burocriticas en la oficina, creer que uno no es importante, etc.

Con el departamento "Z", la gente sabfa muy bien cémo sacar adelante su trabajo y podia
tomar muchas decisién por si misma.

En el departamento "N, todo mundo tenia que consultar previamente a José para hacer
cualquier cosa.

El departamento "Z", se comportaba como si su trabajo fuera importante para ella y ella
fuera importante para su trabajo.

La gente del departamento "N" se comportaba como si su trabajo no importara gran cosa
en el esquema global de la empresa.

Lo que Zappea a la gente es la confianza, responsabilidad, ser escuchada, trabajo en
equipo, elogios, reconocimiento por ideas, saber porqué la gente es importante para la
organizacion, controles flexibles, ayuda, etc.

Raiil habia observado a Lucia y habia notado que cuando ella hablaba con alguien no lo
menospreciaba, ni lo hacia sentir inferior. Atin cuando hubiera algdn problema, siempre mantenia
0 aumentaba la autoestima de las personas.

No sélo tenia que escuchar, sino que tenfa que responder con empatia.
Entonces anoté los pasos del Zapp.

"- Mantener la autoestima.
- Escuche y responda con empatia.

- Pida ayuda para resolver problemas ( Busque ideas, sugerencias e informacién).
- Ofrezca ayuda sin tomar responsabilidad.”

José hizo una lista para delegar la responsabilidad: 140



"- Encomendarle el trabajo a la persona adecuada.

- Delegar la autoridad para llevar a cabo el trabajo y tomar decisiones.
- Delegar el trabajo sin dar autoridad para la toma de decisiones.

- Hacer uno mismo el trabajo.”

Pero no sélo hizo una lista de cémo delegar responsabilidad, también sefialé que deben
compartir responsabilidad con la gente y ésto no significa abandonar la responsabilidad.

El Zapp no guia la accién; estimula la accién.

Aumentar la produccién, pero también se debe hacer algo para aumentar la satisfaccién del
cliente, retroalimentar el desempefio, la gente debe administrar su propio sistema de
retroalimentacién.

Mucha gente necesita entrenamiento acerca de cémo hacer el trabajo.
- Explicar el propésito.

- Explicar el proceso.

- Motivar cémo se hace.

- Observar mientras la persona practique el proceso.

- Ponerse de acuerdo en las acciones del seguimiento,

La gente aprende mds rdpido de los éxitos que de los fracasos.

Para que el Zapp funcione, la gente necesita:

- Direccién.

- Conocimiento.

- Recursos.

- Apoyo.

- Lo que debe recordar acerca de los equipos Zapp.

- Un equipo Zappeado es mds productivo que un grupo de individuos Zappeados.
- Ente mds decisiones pueda tomar un equipo, més Zapp tendr4.

Los equipos pueden asumir mucha responsabilidad, podrian:
- Determinar quién trabaja con qué.

- Manejar los puntos de ausentismo y el desempefio.

- Involucrarse en su trabajo.

- Seleccionar a su propio lider.

-Encontrar oportunidades.

-Realizar un mantenimiento.

- Programar vacaciones.

El papel que debe desemperiar la administracién:

- Proteger a las personas de las cosas.

- Apoyar y motivar.

- Gerentes subordinados tengan habilidades para Zappear.
- Entrenar a los gerentes.

- Premiar al desempeiio.
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El plan de accién para participantes con el Zapp son:

- Lea y relea la libreta de apuntes.
-Obtener entrenamiento.
- No detenerse, seguir aprendiendo.

Para alcanzar que el departamento "N estuviera como el departamento "Z", fue necesario
pasar por muchas caidas y derrotas, mas con el entusiasmo que mostraron Rail y José, para que
las cosas salieran lo mejor posible.

Al final lo lograron.
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CONCLUSIONES
GENERALES



El fin de la presente tesis, ha sido el aclarar puntos importantes acerca de las funciones que

puede llevar a cabo un Pedagogo dentro del dmbito laboral empresarial.

El Pedagogo debe cumplir con sus obligaciones como educador, y esto implica mucha
responsabilidad; debe saber ser un gufa y todos los caminos por los que lleve a su educando
deben conducirlo siempre a un fin trascendente a través de su libertad y educabilidad, negando en

todo momento la manipulacién de la persona.

La presente tesis se desarrollé dentro del 4mbito laboral empresarial, tomando como
muestra una empresa (Corporativo) que estd compuesta por empresas de diferentes dreas a nivel

nacional (Industrial, Comercial, Gasera, Automotriz y de Servicio).

Actualmente, la carrera de Pedagogia ha dado un giro importante en cuanto a las funciones

que realiza, en comparacién a las actividades que desempediaba.

En tiempos pasados, el Pedagogo era quien se encargaba de cuidar a nifios de familias
econémicamente acomodadas; posteriormente, se encargé de la educacién de los nifios dentro de

escuelas y tinicamente a nivel preescolar.

Conforme ha pasado el tiempo, hemos comprendido que el proceso Ensefianza-
Aprendizaje, no termina cuando el nifio o joven termina cierto grado escolar, sino que el hombre
por ser un ser pensante y perfectible, tiene que estar en un cambio constante, buscando el grado
mdximo de educabilidad y perfectibilidad, es por eso que al Pedagogo se le ha preparado para que

lleve también a cabo el proceso Ensefianza-Aprendizaje con las personas adultas.
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Para realizar una tesis de Pedagogia, es muy importante que se hable y se defina quién es

el Pedagogo, y los campos de trabajo en los que se desenvuelve, siendo éstos 4:

- En la comunidad- En ésta se vive una situacién educativa informal que en muchas

ocasiones serd un factor determinante en la conducta que el individuo muestra.

- En instituciones educativas- Que es la continuidad de la educacién que se recibe de los

padres.

Es un espacio educativo cultural, es el primer contacto que se tiene con la sociedad.

- En la familia- Por ser la base de la sociedad y la principal responsable de la educacién de
sus integrantes.

Es un espacio educativo natural,

- En la empresa- Por ser una opcidn profesional productiva, da la oportunidad de mejorar
los conocimientos, por medio de su trabajo profesional.
Dentro de la empresa encontramos una nueva concepcién de grupos de empresas, a las

que se han llamado "Corporativo” o "Holdings".

Un Corporativo es el conjunto de valores y de creencias que tienen diferentes empresas.

Las empresas comparten estos valores y creencias para producir unas normas
determinadas de comportamiento entre sus empleados de una manera semejante.

La funcién del Corporativo es coordinar estos valores y creencias. Es el punto central por

el que giran al rededor las diferentes empresas que pertenecen al grupo.

En la empresa, como en el Corporativo, existe el departamento laboral mds importante,
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que es Recursos Humanos. Es el mds importante, porque es aqui donde se encuentran integradas
todas las personas que laboran en la empresa, y también se considera como el m4s importante,
porque la persona es perfectible y educable, con inteligencia y voluntad, por eso no debe

considerarse como algo que puede ser manejable como lo son los recursos materiales.

Después de haber realizado las précticas pedagGgicas en el Corporativo y de recibir
constantes preguntas como: ";Qué hace un Pedagogo dentro de una empresa? (Para que se va a
contratar a un Pedagogo si en la empresa ya labora un Relacionista Industrial, un Administrador
de Empresas o un Psicélogo Industrial?" fue lo que me llevé a realizar un trabajo el cual contestara

estas preguntas teniendo un fundamento que reforzara la respuesta.

Tanto el Relacionista Industrial, el Administrador de Empresas, el Psic6logo Industrial
como el Pedagogo son muy importantes, ya que cada uno debe realizar sus propias funciones

dentro del campo laboral que le corresponde, y todos entre s deben saber complementar su

trabajo.

- El Relacionista Industrial- Se relaciona con todo lo que tenga que ver entre el trabajador y

su trabajo, con los resultados y los logros obtenidos.

- El Administrador de Empresas- Su funcién es motivar, trazar y activar un buen ambiente

de trabajo, debe establecer este tipo de ambiente tanto interna como externamen te de la empresa.

-El Psicélogo Industrial- Estudia la conducta del individuo dentro de la empresa, buscando

su integracién completa en ella,

-El Pedagogo- Es el guia de todo individuo para que alcance su perfeccionamiento dentro

del dmbito laboral empresarial, como el social, escolar y familiar, 149



Tomando siempre como base la educacién y la libertad de decisién de cada persona.

Toda la investigacion tuvo como principio fundamental, el aclarar la labor del Pedagogo
dentro de una empresa, fue por eso que se tuvo que realizar la derivacién préctica dentro de una

empresa, la cual consistié en la creacion de un curso de capacitacién.

Partiendo de una investigacién de campo, realizando una serie de encuestas para encontrar

un posible factor que estuviera interfiriendo en la tarea profesional.

Esta encuesta se dividié en secciones para poder detectar con mayor facilidad el posible
problema.

- Relaciones interpersonales- Estas relaciones entre los integrantes de la empresa son muy
importantes, ya que son el factor determinante para que la persona labore con mayor entusiasmo,

sin posibles rivalidades.

El personal de una empresa, cuando vive una situacién tensa, va a repercutir su
desempefio en los resultados obtenidos, y l6gicamente ésto va a traer posibles consecuencias

perjudiciales para la empresa.

Es por eso que se debe tratar que las relaciones interpersonales que existan entre los

empleados de una empresa sean satisfactorias para todos los integrantes.

- Relaciones laborales- En ocasiones las personas que laboran dentro de una empresa no
siempre van a mantener unas relaciones interpersonales favorables, es por eso que se debe tratar,
por lo menos, que las relaciones laborales sean de lo més respetuosas y agradables posibles.

Porque también dependen de las relaciones laborales la produccién de una empresa.
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- Satisfacci6n laboral- Es también un factor importante, ya que si la persona no cuenta con
unas adecuadas relaciones interpersonales, pero, sigue unas relaciones laborales satisfactorias y se
siente a gusto en su trabajo, entonces serd lo que motive a las personas para poner todo su

desempeiio en la tarea que ha de realizar.

- Administrativo- Es un factor que va a determinar la buena o mala motivacién entre sus
empleados y el trabajo que estdn realizando, esto es porque, es el departamento que demuestra con
actitudes la importancia que le da a sus trabajadores, brindando toda ayuda que el personal

requiera en un momento determinado, ya sea de capacitacién, o de cualquier asunto que el

trabajador considere importante.

- Habilidades- Esta seccién fue incluida para investigar si la persona que estd laborando

dentro de un departamento "X" es el adecuado para desarrollar sus propias habilidades.

Una vez realizada la encuesta, de haber obtenido los resultados y detectar en qué seccién
falla mds la empresa, se llevé a cabo un curso de capacitacién, el cual trata de cubrir todas las
debilidades con las que cuenta la empresa en este momento el curso lleva por nombre: "Cémo
mejorar la conducta, las actitudes y la motivacién en el personal que labora en la empresa”.

Con este punto se dié por terminada la realizacién de este trabajo.
Una de las principales preocupaciones al realizar este trabajo de investigacién fue el dejar

en claro, las funciones que puede realizar el Pedagogo dentro de la empresa, ya que en la sociedad

tapatia, es una carrera relativamente joven y apenas ha empezado a seguir este nuevo giro.
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A nosotros como Pedagogos que nos hemos formado con este nuevo enfoque de lo que
es la Pedagogfa dentro de la empresa nos corresponde abrir este camino de la manera m4s acertada

posible.

El camino que debemos recorrer no serd fdcil, ya que a las nuevas generaciones de
Pedagogos egresados de universidades con este nuevo enfoque de Pedagogia empresarial nos
corresponde demostrar en la practica profesional la importancia que tiene el que cada empresa
cuente con Pedagogos, con gente capacitada que sepa llevar el proceso Ensefianza-Aprendizaje

dentro del &mbito laboral empresarial.

El camino es muy dificil, pero no imposible.
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INTRODUCCION GENERAL SOBRE LA UTILIDAD DEL ANEXO

Dentro del Capitulo II, se incluyé una seccién acerca de la funcién que puede realizar el
Pedagogo como Supervisor de Instructores (2.5.5), las cualidades personales con las que debe
contar para realizar mejor esta funcién.

Y cuando el Pedagogo supervise al Instructor un punto que no debe olvidar es que el
Instructor debe tener su registro como agente Capacitador.

Para que pueda dar Capacitacién a sus empleados o a los empleados de otras empresas.

El registro como Capacitador se tramita en la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social,
para que el curso que haya impartido sea de validez oficial.

Es por eso que se han anexado los formatos bésicos que deben ser llenados tanto por los
Instructores que se dediquen a la Capacitacién a trabajadores internos o externos y la Comisién
Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.

Entendiendo como Instructor a una persona en forma individual o toda una Empresa que
se dedique a la Capacitaci6n.
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BASES GENERALES DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION MIXTA DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LA EMPRESA.

En la ciudad OBesercrensnnenncennnncnnaenennnsssEstado de Jalisco, siendo 188......
RERARL OGS v o vsicsonssms sineensbita BV emay 4 am s e s R R R e e e e et
se encuentran presentes los miembros de la Comisidn Mixta de Capacltacion y Adies-
tramiento, con el objeto de establecer, de conformidad con lo dispuesto por el :
Capitulo I1I Bis de la Ley Federal del Trabajo, las Pases Generales a que se suje-
tara el funcionamiento de 1a Comisién Mixta de 18 enpress.sssvsssnsassnssvccsesesis
TTTTetrstccessscscscsiecsvtretsccecaaasenaa. Para lo anterior patrén y trabajado--
res a través del sindicato (si lo INB ) o5 2 irtinin SR oreins Dot SRR DR [t
convienen en que dichas Fases Generales se contengan y se encuentren en el presen-

te documento,

CAPITULDO 1
DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 12 . El patrén y las trabajadores nombrarén respectivamente representan--
te (s) que sera(n) integrante(s) de la Comisifn Mixta de Capacitacién y Adiestra-
miento por cada una de las partes.

ERAPT TULGS 11
DE LAS FUNCIONES DE LA COMISION

ARTICULD 28 . La comisibén, conforme a lo dispuesto en la Ley Federal del Trabajo,
tendra las siguientes funclones:

a) Vigilar la instrumentacidn y operacion del sistema interno de Capacitacién de '
ls empresa, conforme al Plan y Programas autorizades por la Secretar{a de Tra-
bajo y Prevision Social, as{ como los orocedimientos gue se implanten para me jo
rar la Capacitacidn y el Adiestramieénto de los trabajadores. Lo anterior, me---
diante el informe que le solicita la Comisidn a los agentes capacitadores y que
- éstos le rindan de los cursos que se imparten y del personal que recibe la '
capacitacion, evaluando semestramente los resultados.

b) Verificar que los agentes capacitadores externos gue vayan a ser contratados '

por la empresa, cuenten con el registro correspondiente ante la Secretar{a del

Trab ajo y Previsién Social.

c) Sugerir a los agentes capacitadores las medidas tendientes a perfeccionar los '
sistemas y procedimientos de Capacitacidn y Adiestramiento conforme a las nece-
sidades de desarrollo y entrenamiento gue requiera la fuente de traba jo.

d) Autentificar las Constancias de Habilidades Laborales, en los términas del Arte
153-7 de la Ley Federal del Trabajo, recabando previamente para tal efecto de
cada uno de los instructores internos v/0 externcs que aparecen el Plan y Pro--
gramas sutorizsdos a la empresa, la certificacidn de los resultados obtenidos '
por ceda trabajador participante. Las Constancias de Habilidades Laborales a '
Que se refiere el ordenamiento lsboral citado, son independientes de cualquier
otro documento de caracter simbélico que los agentes capacitadores deseen otor-

gar a los trabajadores capacitados o adiestrados.



e)

f)

g)

h)

1)

AP

k)

Practicar a los trabajadores los examenes de que trata el Artfculo 153-y de 1la '
Ley Federal del Trabajo, emitiendo el fallo correspondiente.

Verificar el funcionamiento de los agentes capacitadores internos y/o externos,
conforme a los establecido en el Plan y Programas de Capacitacién y Adiestra---
miento autorizados y detectar las irregularidades de su funcionamiento, a efec
to de establecer las medidas correctivas o en su casa, presentar el reporte 2
correspondiente ante la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social como autoridad
competerte.

Prestar el apoyo necesario en la deteccidn de necesidades, dentro del alcance '
de los conocimientos gque la Comisidn tenga de las actividades escencisles que '
componen los puestos de trabajo existentes de lea EMPTESA.

Elevar sugerencias o recomendaciones al Comité Nacional de Capacitacian y Adies-
tramien'o de la rama industrisl o actividad econdmica a que pertenezca la emore-
sa donde esté constituida la comisidn.

Promover la participaci6n activa de los trabajsdores en los procesos de Eapaclta
cifn y Adiestramiento de la empresa. Asimismo, aprovechar la experiencia y cono-
clmiento que el trabajador tenga en su puesto de trabajo para convertirlo en ins
tructor interno de 1a empresa, mediante las sugerencias que en este sentido la !
Comisifn haga al patrén.

Establecer un registro actualizado de las actividacdes de la Comisidn y de los '
acuerdos gque se vayan tomando en cada sesifn ordinaria y extraordimaria gue se '
celebre, en relacidon con 1s implantacién del Plan y Programas de Capacitacién y
Adiestramiento autorizados a la empresa, a efecto ce llevar un seguimiento que '
le permita evaluar los resultados y alcances de sy gestion, y sirva de base para
los reportes gue periddicamente debe rendir a la Secretaria del Trabajo y Previ-
sin Social y, ademds Facilitar el funcicnamiento adecuado dela Comisién.

Verificar que se expidan las Constancias de HMabilidades Laborales, entregandolas

al destinatario debidamente firmadas y autentificaces.

CARPTTULA IT1
(IRGANIZACION INTERNA DE LOS INTEGRANTES DS LA COMISION.

ARTICULD 3¢ . Son atribuciones de los intepgrentes de la Comisidn:

a)
b)
c)

d)
e)
£

Asistir puntualmente a reuniones ordinaries y/o extraordinarias.

Hacer uso de la palabra.

Hacer sugerencias o recomendaciones en relacibn a 13s puntos tratados en el or--
den del dia.

Analizar y discutir los asuntos relativos 3 la Capazitacién.

Acordar en relacidn a las propuestas presentadas en las sesiones.

Firmar las actas de reunién de la Comisién,

EAPITULD Iv
DE LA DURACION =N EL CARGC

ARTICULD 4O . Lops integrantes de la Comisiér, tanto regresentantes del patrfn como
de los trabajadores durardn en sy cargo......, a partir de la integracion de dicha '

Comisién, mientras no renuncien o sean dest_tuidos.



ARTICULD 59 . En caso de cambic de alguna de los integrantes, la nueva designa---
cibén deberd hacerse del conocimiento de la 5.T.P.5. en un plazo no mayor de 30
dias.
CAPITULB W
OE LAS SESIONES Y ACUERDOS COE LA COMISION

ARTICULO 60 . Las sesiones de 1a Comisidn podran ser de carécter ordinario y/o
extraordinario. Les sesiones ordinmarias se efectuaran cada . Las se-

siones extraordinarias se podran celebrar cada vez Que sean necesarias a juicio
y Por acuerdo expreso de la Comisidn.

ARRTICULO 79 . La comisidn debers levantar acta ce cada una de las sesiones, las
cuales deberén contener cuando memps la siguiente informacian:

a) Fecha en que se celebre la sesidn.

b) Mencionar si es ordinaria g extraordinaria.
c) Orden del df{a.

d) Acuerdos tomados en la sesidn.

e) Firma de los asistentes.

ARTICULD B8R . La Comisidn deberd llevar un libro de actas para el registro y se-
guimiento de sus actividades.

EAPITULODOVII
T RA NS I T ORIOD

El presente documento entraré en vigor a partir del dia siguiente a su aprobacion
por el patrdn o su representante legal y por los trabajadores.

CONVALIDACION

Los aquf firmantes, en cumplimiento a lo dispuesto en el ARTICULO UNICO TRANSITO-
RIO, manifiestan su conformidad ,

EL PATRON POR LOS TRABAJADORES



SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA "g"

DIRECCION  GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

CRITERIOS EN MATERIA DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO RELATIVO A LOS AGENTES CAPACITADORES

DMlario Oficial de la Federacifn del 10 de agosto de
1984,
Oficio No. 01008 de fecha 2 de agosto de 1984,

€. Ing. Alberto Amador Leal
UDirector General de Capacitacién Yy Productividad
Oficinas.

De conformidad con lo que dispone la Ley Fede
ral del Trabajo en sus Articulos 153-B, 153-C, 153-p
y 539, fraccién I1I, inciso d), compete a la Secreta-
ria del Trabajo y Previsién Social autorizar Yy reqis
trar a las perscnas que deseen impartir capacitacién
¥y/o adiestramientc a los trabajadores, asl como super
Visar su correcto desempefio y, en su caso, revocar la
Aautogizacibn y cancelar el registro concedido.

De acuerdec a lo anterior, mediante oficio nimero - -
01.130 publicado mn el Diario Oficial de la Federa- -
cién el 19 de fehrero de 1982, se emitieron criterios
en materia de autorizacidn y reqistro de Agentes Capa
“itadores con el objeto de uniformar los tramites ad
ministrativos que afectusba la Direccidn de Capacita-
c16n y Adiestramiento de la Unidad Coordinadora del -
Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento.

El uso reiterado de los criterios emitidos en esta m
teria y las opiniones obtenidas en el Foro de Consul-
ta Popular para la Planeaci®n Democ rAdtica de Capa(‘xtg
cién y Productividad, considerados en el Plan Nacio--
nal de Desarrollo, han puesto de manifiesto la necesi
dad de simplificar y agilizar los trémites de autori-
zacién y registro de los Rgentes Capacitadores as{ --
como garantizar la calidad de los mismos Yy proporcio-
narles elementos metodoldgicos para la presentacién -
de los programas a impartir,

Asimismo, en los términos del Artfculo 538 de la Ley
Federal del Trabajo, el Servicio Nacional del Empleo,

Capacitacibén y Adiestramiento esta a cargo de la Se-
cretarfa del Trabajo y Previsifn Social, por conduc-
to de las unidades administrativas de la misma, a --

las que competen las funcicnes correspondientes, en
loa términos de su Reglamento Interior, como conse-
cuencia de las reformas a dicha Ley, segin Decreto
de fecha 23 de diciembre de 1983, publicado en el -
Diario Oficial de la Federacién el dia 30 de)l mismo
mes y afio, habiéndosele encomendado a esa Unidad a
su cargo la materia de capacitacibn y adiestramien-
to de acuerdo con lo establecido en el Articulo 16
del Reglamento ya citado.

Con base en lo expuesto se ha estimado conveniente
expedir los siguientes criterios que dejan sin efec
to los sefalados anteriormente:

I. En materia de Agentes Capacitadores se entende-
r& por:

V. INSTITUCION O ESCUELA DE CAPACITACION ¥ - -
ADIESTRAMIENTO. -La Entidad gue cuenta con -
instalaciones, mobiliario, equipo, personal
docente y programas de capacitacién y adies-
tramiento entre otros y que esth autcrizada
para i1mpartir capacitacidn y adiestramiento.

N

INSTRUCTOR EATERNO DE INSTITUCION CAPACITADO
RA.- La persona fisica que tenga celebrado -
contrato con la institucidén o escuela de ca-
pacitacién y adiestramiento, para impartir a
nombre de ella aquellos programas que hayan
sido objeto de contrato entre un patrén y la
institucidn o escuela a que pertenezca el --
instructor.

3. INSTRUCTOR EXTERNO INDEPENDIENTE.- La perso-
na fisica autorizada para impartir en forma
independiente programas de capacitacién y --
adiestramiento.

4. INSTRUCTOR INTERNO.- La persona fisica, que
teniendo el carécter de patrén o trabajador
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en los términos de la Ley Federal del Trabajo
y dentro de la jornada de trabajo, imparte ca
pacitacién y adiestramiento a trabajadores --
que ocupen puestos de trabajo de los cuales -
posee conocimientos y experiencia, y de acuer
do al plan y programas especificos de la em--
presa, autorizado y registrado por esta Secre
tarfa, o del plan comin al que esté integrado
el centro de trabajo en el que labora.

5. AGENTES. AUXILIARES DE CAPACITACION.

A. Las personas fisicas o morales que impar--
ten programas de capacitacidn y adiestra--
miento a los trabajadores de aguellas em--
presas que convengan la compra, arrenda---
miento © venta de bienes o servicios: o --
bien con las que estén vinculadas contrac-
tualmente a su nombre comercial siempre y
cuando los programas tengan el cardcter de
prestacidn complementaria y resulten indis
pensables para la adecuada utilizacién o -
distribuci#én de los bienes o servicios co-
rrespondientes.

B. Las personas fisicas o morales que impar--
tan programas de capacitacidn y adiestra--
miento a trabajadores de aquellas empresas
a las que les hayan solicitado la provisién
da compcnentes de los bienes o servicios -
que éstas ofrecen al piblico, siempre y --
cuando mediante ellos se persiga un adecua
do nivel de calidad en los bienes o servi-
cios terminales.

C. Las perscnas o instituciones ubicadas en -
@l extranjeroc que reciban a trabajadores -
de empresas establecidas en el territorio
nacional, que sean enviadas por los patro-
nes siempre y cuando se observe lo dispues
to en el Capitulo III-Bis del Titulo Cuar-
to de la Ley Federal del Trabajo, asl como
los instructores extranjercs que impartan

s+ Pprogramas de capacitacién y adiestramiento

con motivo del aprovechamiento de las dis-
posiciones legales en materia de transfe--
rencia de tecnologla, uso y explotacidn de

. Patentes y marcas.

6. ASESOR DE EDUCACION BASICA.- La persona que
habiendo concluido su instruccién secundaria,
orienta a otras mayores de 15 aflos en la com
prensitn de los contenidos temdticos incluf-
dos en los libros de texto dedicados a la al
fabetizacién, primaria intensiva para adul--
tos y secundaria abierta.

La solicitud de autorizacién y registro de los
Agentes Capacitadores de que tratan los puntos
', 2y 3 del Criterio I, se harén ante la Direc
cién a su cargo, o por conducto de las Delega
cionas Federales del Trabajo, mediante la pre--
sentacién de la forma DC-JA, para Instituciones
© Escuelas de Capacitacién y Adiestramiento e -
Instructores Externcs de Institucién, y la for-
ma DC-3B, para Instructores Externos Indepen---

dientes, segin modelo exo8, mismos qua debe-
rdn imprimirse en hoj de 28 x 21.5 cms., cum-
pliendo con los siguientes requisitos:

1. La Institucién o Escuela de Capacitacién pre

sentard:

A.80licitud de autorizacién y registro de -
institucién o escuela de capacitacfén y- -
adiestramiento medianta la formm DC-JA, --
por triplicado.

8. Escritura Constitutiva o documento del --
que se derive su existencia legal, en ori
ginal y 'copia.:

Q <varta Poder en favor del promovente de la
autorizecién y reqistro, en original y co
pia.

s Documento que acredite la titularidad o -
legitima posesién de las instalaciones, -

en original y copia.

E, Relacién de material didActico, maguina--
ria y equipo con que cuente para apoyar -
las fases tedrico-précticas de los progra
mas, en original y copia.

F. Por<sada programa a impartir, la forma --
DC-3C, por triplicado, debidamente requi-
4icana, sequn modelo anexo, mismo que de-
ber& imprimirse en hojas de 28 x 21.5 cma.

G- Oficio de registro de la Secretaria de --
Educacién POblica para impartir estudios
con o sin recocnocimiento de validez ofi--
cial, en su casc, en original y copia.

H. Por cada Instructor Externo de Institu---
cidn:

Cédula de inscripcién en el Registro’,
Faderal de Contribuyentes, en coriginal
y copia. e

b

Constancia del ultimo grado de estu---
dios en original y copia. 2

. €) Documentos que acrediten conocimientos
bastantes del contenido temitico de --
los programas que impartird, en origi-
nal y copia.~q ! - t

d) Documentos que acrediten su formacién
como Instructor, en original y copia.

-

®) Un examen tetrico-préctico que determi
nar& la Direccifén a su cargo cuando el
Instructor de Institucién no reuna los
requisitos sefialados en los incisos c)

y d).

f) FM-2, en caso de ser extranjero, en --
original y copia.
Si la Institucidn o Escuela cuenta con dos o
mis establecimientos, deber& tramitar un solo
registro, que abarcari a los otros.

El Instructor Externo Independiente presenta-
ri:

A. Solicitud de autorizacidn y registro de —-
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H.

Instructor Externc Independiente, mediante la
forma DC-3B, por triplicado.

Cédula de inscripcién en el Registro Federal
de Contribuyentes, en original y copia.

Constancia del Gltimo grado de estudios, en -
original y copia.

Por cada programa a impartir la forma DC-3C,
por triplicado.

Documentos que acrediten conocimientos bastan
tes del contenido tematico de los programas -
que impartird, en original y copia.

Documentos que acrediten su formacidn como --
Instructor, en original y copia.

Un examen tedrico-prictivo que determinard la
Direccién a su carqo cuando el solicitante no
reuna los requisitos seialados en las fraccio
nes E y F.

Dos fotografiae tamafio infantil recientes.

FM-2, en caso de ser extranjero, en original-
y €opia.

Los Agentes Capacitadores da que tratan los pun-
tos 1 y 1 del criterio I, deberdn presentar un -
informe de sus actividades con la periodicidad -
que determine la Direccién a su cargo y comuni-—
car oportunamente las modificaciones que se sus-
citen a las condiciones en que fue otorgado el -
registro correspondiente,

Los Agentes Capacitadores de que tratan los pun-
tos 4 al 6 del criterio I, por su naturaleza, no
@stén obligados a realizar gestidn administrati-

va

alguna para fungir como Instructores; sin em-

bargo, es recomendable que este tipo de Instruc-
tores posean lus conocimientos técnicos especifi
cos y didacticos asl como las habilidades sufi--
cientes para alcanzar los chjetivos de enueianza
aprendizaje, sefalados en el plan y programas es
pecificos de la empresa.

Se

revocard la autorizacidbn y cancelard el regis

tro correspondiente a los Agentes Capacitadores-

de

que tratan los puntos 1 y 3 del criterio 1, -

cuando incurran en las siguientes causales:

15

51 la Institucidén o Escuela de Capacitacién ¥y
Adiestramiento ha dejado de prestar sus servi
cics de capacitacién y adiestramiento durante
un afo.

S1 el Instructor Fxterno Independiente, ha de
Jado de prestar sus servicios de capacitacién
y adiestramiento durante dos afos.

Si no presentan el informe de actividades a -
que se refiere el criterio 111, del presente-
oficio.

Si la Indtitucidn o Escuela imparte programas
de capacitacién y adiestramiento con Instruc-
tores no autorizados.

5. Cuando asf lo soliciten los interesados.

6. Cuando los Agentes Externos de capacitacidn-
impartan programas diferentes a los que ten-
gan autorizados y registrados.

-4

Cuando la Institucién o Escuela de capacita-
cibn o el Instructor Externo Independiente -
ha dejado de cumplir con los requisitos sefia
lados en el Articulo 153-P de la Ley Federal
del Trabajo, o contravenga las disposiciones
legales que en materia de capacitacidén y - -
adiestramiento le sean aplicables.

VI. La autorizacién y registro otorgado a los Agen-
tes Capacitadores serd vigente por tiempo inde-
finido, salvo que se dé alguno de los supuestos
sefialados en el criterio anterior.

Se autoriza a los particulares la libre impresién de
las formas DC-3A, 3B y 3C, siempre y cuando sa ajus-
ten 3 las caracteristicas seflaladas para cada una de
ellas.

Los criterios a los que se refiere el presente ofi--
€10 y sus anexcs, deber&n hacerse del conocimiento -
de los particulares mediante su publicacién en el --
Diario Oficial de la Federaci®n y en los perisdicos-
oficiales de las Entidades Federativas.

ATENTAMENTE.
SUFRAGIO EFECTIVO. NO REELECCION.
EL SUBSECRETARIO.

EMILIO LOZOYA TIALMANN
Riibrica.

EJEMPLO DE LLENADO DE LA FORMA DC-3A DE SOLICITUD DE
AUTORIZACION ¥ REGISTRO DE INSTITUCION CAPACITADORA.
OBSCRVACIONES :

- La molicitud deberi presentarse en original y 2 -
copias y anexar la documentacién requerida que se
sefiala en los criterios emitidos por el C. Secre-
taric del Ramo para este efecto.

= Deber& ser llenada a m&quina.

APARTADO (1) REGISTRO FEDERAL DE CONTRIBUYENTES.

Indicar el nimero de la Institucidn o el de la --
persona propietaria de la misma tal y como apare-
ce en la cédula correspondiente.

APARTADO (2) NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA INSTITUCION.

Anotar el nombre completo de la Institucién tal y
como aparece en el Acta Constitutiva o como se en
cuentra registrada ante la Secretarfa de Hacienda
y Crédito Publico,

APARTADO (1) NOMBRE DEL SOLICITANTE.

Anotar el nombre de la persona que se encuentra -
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