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INTRODUCCION

En la actualidad la Pedagogia se encuentra en expansion profesional generando
nuevos yacimientos de empleo, debido a los grandes cambios que acontecen en la
sociedad, llevandonos a la gran necesidad de una formacion continua, como lo es en
las organizaciones. La actuacion en dicho ambito es mejor conocida como

Pedagogia Laboral, la cual estudia las relaciones entre educacion y trabajo.

En un mundo globalizado, donde la constante y rapida evolucion de la economia y
formas de aprendizaje, condicionan el modo en que las organizaciones deben actuar
para evitar afectaciones. Por tal motivo, en el mundo del trabajo surgen

constantemente demandas y necesidades que deben atenderse.

Las organizaciones que deseen mantenerse en competitividad requeriran adaptarse
e innovarse. Dicha adaptacion requiere un aprendizaje y formacién continua del
capital intelectual (recursos humanos) que implique el desarrollo de nuevas
competencias, habilidades y aptitudes, que les permita desenvolverse en un medio
tan cambiante. Siendo el pedagogo laboral, el profesional que interviene en el marco
de la formacién centrada en los procesos de ensefianza-aprendizaje, para alcanzar

dicho fin dentro de las organizaciones.

Por dichas razones, hoy mas que nunca surge la necesidad de la figura del
pedagogo en las organizaciones, con una vision amplia e innovadora, con la

capacidad de diagnosticar, disefiar y evaluar estrategias de aprendizaje.

Sin embargo, el desconocimiento sobre los alcances que tiene la Pedagogia Laboral,
traen consigo delegar a otros profesionales el actuar en procesos de formaciéon y
ensefianza, los cuales son propios del profesional en Pedagogia. Sobre todo,

actualmente el plan de estudios de la Licenciatura en Pedagogia, de la Universidad



Pedagdgica Nacional, no cuenta con contenidos formativos que hagan posible su
intervencién y conocimiento en este ambito, a pesar de que la oferta educativa
menciona en el campo laboral que el pedagogo podra desarrollar sus actividades en

empresas.

“Todos estos factores han tenido repercusidon en el mercado laboral para los
pedagogos, pero no ha impedido que el 60% de los pedagogos sean contratados por
la empresa privada, frente al 28% contratado por la Administracién publica” (Aneca,
2005).

Debemos dejar atras modelos arcaicos donde la educacion se centraba Unicamente
en ciertas etapas de la vida de las personas, y proporcionar una formacion a los
estudiantes de pedagogia que ejecute su intervencién en la etapa laboral del
personal en las organizaciones, siendo esta una de las vias para la mejora de la

calidad de vida de los individuos.

Por todo lo mencionado anteriormente, se realiza la presente tesis con el proposito
de dar a conocer la importancia que tiene la funcién del pedagogo dentro de las
organizaciones en general y dentro del area de Recursos Humanos en particular, asi
como dar a conocer cuales son las competencias, conocimientos, habilidades y
actitudes que se ponen en practica para la ejecucion de las funciones que son utiles

de intervencion en dicha area.

La investigacion se divide en tres capitulos. El primero titulado “Pedagogia laboral”
en el que describo el concepto de la misma, antecedentes e importancia en la
actualidad. También menciono cual es el perfil del pedagogo y a su vez, un analisis
de las competencias laborales con las que cuenta, asi como la descripcion de los

nuevos ambitos de intervencion.



El segundo capitulo, titulado “Recursos Humanos” describo qué son los Recursos
Humanos, las organizaciones y su evolucion a lo largo del tiempo, asi también la
gestion de la administracion e integracion de recursos humanos, como lo es la
capacitacion y desarrollo; analizando de qué forma el pedagogo pone en practica sus
competencias en cada area que comprende la administracion de RH. Y a su vez, la
descripcion de la intervencion durante diez meses, de acuerdo a la realizacion de
practicas profesionales, en el area de reclutamiento de personal, dentro de la

empresa Manpower.

El capitulo 3, titulado “El pedagogo laboral un experto en el aprendizaje en las
organizaciones” analizo los modelos de pedagogia empresarial a través del tiempo,
asi como el papel que tiene el pedagogo dentro de las organizaciones, mencionando
desde su importancia, hasta sus principales funciones, destacando la formacion
continua. Por ultimo hago un andlisis critico-reflexivo sobre la necesidad de
implementar en el plan de estudios de la licenciatura en pedagogia de la Universidad
Pedagogica Nacional, contenidos formativos que proporcionen el saber tedrico-

practico en pedagogia laboral.

Al finalizar el capitulado, se presentan las conclusiones de la investigacion,
destacando y evidenciando la importancia, asi como las funciones que tiene el

pedagogo dentro de las organizaciones.



CAPITULO | PEDAGOGIA LABORAL

1.1 ¢Qué es la pedagogia laboral?

Comenzaré el presente capitulo definiendo el concepto de Pedagogia Laboral,
antecedentes, seguimiento del mismo y su vinculo con diferentes conceptos como lo

son educacion, formacion y desarrollo, asi como el objetivo de la misma.

La Pedagogia Laboral como la define la pedagoga y doctora en ciencias de la
educacion Pilar Pineda, es la “ciencia de la educacion que se ocupa del estudio de
las relaciones que se establecen entre el mundo de la educacién y el mundo del
trabajo” (Pineda, 2002, p. 27). Para que se establezca esta relacion debemos tener
claros ciertos pasos y procesos que vinculan a la educacién y el trabajo. Estos pasos

0 procesos son educacion, formacién y desarrollo.

En primera instancia, la educacion, esta orientada a mejorar las capacidades de la
persona para asimilar y desarrollar conocimientos, técnicas y valores. Por otro lado,
la formacién, es el proceso sistematico y planificado orientado a desarrollar en las
personas, los conocimientos, las habilidades y las actitudes a través de la
experiencia de aprendizaje para conseguir la actuacién adecuada en una actividad.
En cuanto a desarrollo en un contexto organizacional, es la preparacion de las
personas para que puedan avanzar con la organizacién a medida que ésta cambia,
crece y se desarrolla; en la medida que se va formando dicha preparacion, se van

incrementando sus capacidades y talentos. (Pineda,2002, p. 28)



Harrison (como se cité en Pineda, 2002) describe la relacion de estos tres procesos

de la siguiente manera:

El desarrollo es el principal proceso a través del cual el crecimiento individual y
organizativo puede alcanzar con el tiempo su maximo potencial. La educacién
contribuye enormemente al proceso de desarrollo, ya que afecta directa y
continuamente a la construccién, no sélo de conocimiento y habilidades, sino
también de caracter y de cultura, de aspiraciones y logros. La formacion es el
proceso sistematico y a corto término mediante el cual se facilita al individuo el
dominio de unas determinadas tareas o areas de conocimiento y habilidad en
funcion de los estandares predeterminados. (Harrison, 1988, p. 6).

Por lo anterior, podemos afirmar que la educacion esta intimamente relacionada con
el desarrollo integral de la persona, contribuyendo en su formacion y desarrollo tanto

profesional como laboral.

Debemos dejar de pensar en la educacibn como un fendémeno que existe
exclusivamente en instituciones escolares, debido a que la Pedagogia tiene nuevos
alcances de intervencion, los cuales son necesarios de analizar. El ambito del trabajo
en el mundo empresarial es uno de ellos y la Pedagogia tiene un papel importante
para actuar sobre dicho &mbito con fines educativo; el profesional de pedagogia
cuenta con las competencias para poder intervenir proponiendo soluciones ante los
nuevos retos a los que se enfrenta continuamente el personal de las organizaciones,
tales retos serdn mencionados en los préximos capitulos. Por esta razén, Pineda
dice que la Pedagogia Laboral es normativa, ya que “estudia los problemas que el
mundo del trabajo plantea a la educacién y emite normas pedagdgicas para su
solucién” (Pineda, 2002, p. 29). Es decir, parte de los principios y normas béasicas

que integran los saberes pedagogicos y los aplica al contexto del trabajo.



Por lo tanto, es necesario explicitar las relaciones entre educacion y trabajo, para
que la Pedagogia como ciencia de la educacion pueda intervenir en el ambito de las
organizaciones. Estas relaciones van ligadas principalmente a la formacion para el
trabajo, dado que como se mencioné anteriormente la formacidon es un proceso
educativo de ensefianza-aprendizaje en el cual se desarrollan habilidades

instructivas y se aprenden competencias profesionales.

Existen dos principales relaciones entre educacion y trabajo; la primera es la
preparacion de las personas para ejercer una profesion, un oficio o una actividad
remunerativa. La segunda relacion, se deriva de los nuevos cambios principalmente
sociales a los que nos enfrentamos, debido a que estamos sumergidos en una vida
liquida como lo afirma Zygmunt Bauman (2009) de constantes modificaciones y
demandas que exige el mismo correr del tiempo. Estos nuevos cambios van desde la
exigencia por parte de las empresas de obtener un personal mas capaz y/o apto para
el puesto, hasta el mas actualizado, dado que, con el paso del tiempo, muchos
empleos han dejado de lado los procesos manuales para sustituirlos por procesos
digitales y llevarlos a cabo en equipos de cédmputo como herramientas de innovacion,
haciendo uso de paqueterias de Office, softwares y las TIC'S por dar algunos

ejemplos.

Dichas exigencias traen como consecuencias que los empleados sean sustituidos
por personal capacitado y que las personas reemplazadas les sea mas dificil

encontrar un nuevo empleo en el que el puesto no demande competencia.



En el libro “Educacion, productividad y empleo” del politico y diplomatico mexicano,
Fernando Solana (2005), se analizan los vinculos de estos tres factores respecto a
las nuevas sociedades, integradas por una economia mundial. Sin embargo, se
menciona que existe una ineficiencia externa del sistema educativo nacional por no
responder plenamente a los cambios que se presentan como vias de desarrollo
social como lo es la globalizacién; entendida como “la creciente interconexion de los
asuntos locales e internacionales a partir de las esferas politica, social, econémica,

tecnolégica y cultural” (Ruiz y Rueda, 2018, p. VII)

Se debe reflexionar que un pais educado es un pais con grandes posibilidades de
desarrollo y mejora tanto profesional como laboral. Estudios han demostrado que en
paises con poco acceso a la educacién trae como asociacion embarazos tempranos,

adicciones, violencia, desempleo, entre otros problemas sociales.

Solana presenta algunos ejemplos de asociacibn mas no de causalidad de lo antes

mencionado:

e A mayor escolaridad de las mujeres, en particular, de las madres de familia,
menor mortalidad y desnutricion infantil, asi como la fertilidad y mayor el grado

de inmunizacién de los nifios.
e Por cada mil niflas entre seis y diez afios de edad que reciban un afio adicional
de educacion en India se producen 300 menos nacimientos, 43 menos muertes

infantiles y 2 menos muertes de madres por efectos del parto.

e La evidencia internacional de alrededor de 50 paises muestra que existe una

relacion positiva entre variables educativas y productivas.

(Solana, 2005, p. 128-130).



Por lo tanto, la Pedagogia Laboral debe actuar ante los retos que demandan y
afectan a la sociedad, como lo son las nuevas exigencias que se presentan en el
mercado laboral, abriendo paso al quehacer pedagoégico en la formacién continua de
los profesionales capacitados. Por consiguiente, “la educacién debe capacitar a los
profesionales para adaptarse a los cambios experimentados en su trabajo, es decir,
debe proporcionar una formacién continua que posibilite la actualizacion de los
profesionales, la potenciacion de sus competencias y el desarrollo constante de la
organizacion en un entorno cambiante” (Pineda, 2002, p. 30). Por dichas razones el
objetivo de la Pedagogia en contextos laborales es la formacion en las

organizaciones.



1.2 Antecedentes de la pedagogia laboral

Los antecedentes de la Pedagogia Laboral se ubican desde la historia y evolucion
del trabajo humano, ya que toda actividad productiva es ejecutada a partir de un
aprendizaje; hasta el contexto actual, en el que es necesario que se realicen
diferentes practicas como lo es la formacién y capacitacion de acuerdo con las
exigencias sociales, econémicas y productivas que se van presentando en los
diversos contextos; de esa forma podran ser ejecutadas de mejor manera las

diferentes actividades que se llevan a cabo dentro de las organizaciones.

La Pedagogia Laboral empezé a identificarse como disciplina a principios de los afios
90 y a partir de cada década se presentan cambios notorios en la implementacion de
la misma, con la finalidad de cubrir las necesidades de las organizaciones.

Pineda en el libro Pedagogia Laboral presenta los antecedentes mas recientes de la
formacién en las organizaciones en una trayectoria en décadas a partir del afio 1900,
de las cuales sélo retomaré las décadas en donde los aportes han sido mas

destacados y significativos:

Hacia 1910 las grandes empresas, sobre todo las de sector del automovil,
empiezan a introducir el concepto de produccién en linea. Este se basaba en la
parcelacion del trabajo y en la especializacion de cada trabajador en tareas
concretas, lo que conllevd a la necesidad de formacion especifica para
capacitar a los trabajadores. La formacion experimenté un gran desarrollo en
esos anos, y numerosas empresas crearon las primeras “secciones de
educacion y formacion”. La formacion era realizada basicamente por el mando
intermedio o responsable inmediato de los trabajadores mediante un basico

procedimiento de cuatro pasos: mostrar, explicar, hacer y supervisar.



En los afios veinte se detecta en numerosas empresas la necesidad de
formar a los directivos, y las universidades y otras instituciones educativas
responden a esa necesidad creando programas de formacién de gestion y

direccién de empresas.

En los afios cincuenta la formacion en las organizaciones se sigue
desarrollando y se dedica un interés especial a la creacion de metodologias de
formacion; asi aparecen los juegos de negocio, como metodologias que

permite realizar aprendizajes complejos en situacion de simulacion.

A finales de la década de los sesenta se generaliza un creciente
reconocimiento de la importancia de planificar la formacion siguiendo criterios
pedagdgicos, y del papel decisivo que juega cada fase: se potencia la
deteccién de necesidades, la programacion y la evaluacion de la formacién

como procedimientos que garantizan la eficacia final del proceso formativo.

En los afios setenta los formadores aumentan su profesionalizacién y se
implican mas en la planificacibn de la formacion superando la simple
imparticion de acciones. El desarrollo organizacional (DO) aparece como un
conjunto de estrategias orientadas a la mejora de la organizacién que se basan
en la interconexion de numerosos elementos, como el desarrollo de los

recursos humanos

Los afios noventa se caracterizan por la aplicacion de los avances
tecnolégicos al terreno de la formacion. Asi, se continGan los desarrollos
iniciados con la introduccion del ordenador y desarrollan sistemas y programas

especificos para la formacion, como simuladores y softwares especificos.

(Pineda, 2002: 47-49)
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1.3 Perfil y competencias laborales del pedagogo

Antes de mencionar y describir cual es el perfil y competencias laborales del
pedagogo en particular, es importante destacar que en general ante los constantes
cambios, el sistema educativo tiene la responsabilidad de actuar en cuanto al
alcance de competencias de todo tipo, las que nos competen en este momento son

las de formacion profesional.

De acuerdo a esto (Solana, 2005) menciona que “estos cambios continuos y
dindmicos obligan a una constante reflexion y redefinicion de los paradigmas
educativos en torno al individuo como un ser humano (para consigo mismo), social
(para con terceros, incluyendo el contexto familiar, comunitario, regional, nacional y

global) y productivo (para con el mundo formal y no formal del trabajo)”. (p. 136).

Por lo tanto, como individuos tenemos roles humanos, sociales y productivos,
Fernando Solana presenta las siguientes dimensiones de los roles antes
mencionados los cuales se presentan en paises con crecimiento sostenido con

equidad.

e Dimension humana: han enfatizado en que los sistemas educativos induzcan
ylo
refuercen en la poblacion estudiantil las habilidades de: a) comunicacion verbal
y escrita; b) escuchar; c) pensar creativa y constructivamente; d) decidir; e)

resolver problemas; f) gestionar, y g) aprender a aprender.

e Dimension social: fomentan en sus alumnos a) la autoestima; b) respeto a
terceros (incluidas personas y naturaleza); c) la integridad; d) honestidad; e)
responsabilidad, y f) el aprecio por la identidad histérica y cultural (local,

regional, nacional y universal).

11



e Dimension productiva: fomentar las siguientes competencias (destrezas) a)
identificar situaciones (aprender a diagnosticar); b) organizar; c) planificar; d)
asignar relacionalmente recursos (de todos tipos); e) trabajar con otros; f)
allegarse y utilizar creativamente la informacion; g) interpretar interrelaciones

sistémicas, y h) aprender nuevas tecnologias.

(Solana, 2005, p. 136).

Como podemos observar en las dimensiones antes descritas, se presentan
competencias que en nuestro actual sistema educativo nacional estan presentes,
dado que se ensefian desde el nivel basico hasta el nivel superior. Lo importante es
que estas dimensiones que ya han sido desarrolladas se pongan en préactica en las
organizaciones y que si una de estas competencias aun no se tiene por parte de
algun individuo que conforma el personal, el profesional de pedagogia esté ahi para

su formacién y desarrollo de dichas dimensiones y competencias.

Ahora bien, mencionaré de lleno las competencias y el perfil del pedagogo. Partiré
del perfil de egreso y campo laboral de la Universidad Pedagoégica Nacional, como se

menciona en el portal de la pagina de la licenciatura en Pedagogia.

Perfil de egreso

Al concluir sus estudios el pedagogo podra:

e Explicar la problemética educativa de nuestro pais con base en el
conocimiento de las teorias, los métodos y las técnicas pedagodgicas y del
Sistema Educativo Nacional

e Construir propuestas educativas innovadoras que respondan a los
requerimientos teoricos y practicos del sistema educativo, basandose en el

trabajo grupal e interdisciplinario

12



Realizar una practica profesional fundada en una concepcién plural
humanistica y critica de los procesos sociales en general y educativos en
particular

Disefiar, desarrollar y evaluar programas educativos con base en el analisis del
sistema educativo mexicano y el dominio de las concepciones pedagoégicas

actuales.

Campo laboral

El egresado podra desarrollar sus actividades en:

Instituciones educativas de los sectores publico y privado, desde el nivel
preescolar hasta el superior

Instituciones sociales como hospitales, asociaciones civiles, organismos
gubernamentales

Medios de comunicacion social

Centros de investigacion educativa

Empresas publicas

(Universidad Pedagdgica Nacional, 2018)

Por lo tanto, cabe decir que el pedagogo es un experto en sistemas y procesos
educativos cuya formacién le capacita para el desarrollo de las siguientes

funciones generales:

- Analizar aspectos que conforman situaciones educativas en diferentes
contextos formativos.

- Disefiar programas, acciones y proyectos adaptados a los contextos
analizados.

- Realizar un seguimiento y evaluacién a los programas, acciones y proyectos

disefiados e implementados para cada contexto educativo.
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Estas funciones generales se complementan con otras de caracter

especifico:

A) Funcién de analisis:

Investigadora, propia de su estatus de formacion cientifica superior.
Exploracion y diagndstico de los diferentes elementos que intervienen en un
sistema o proceso educativo.

Planificacion, disefio, seguimiento y evaluacién de sistemas y subsistemas

educativos y formativos, y de procesos educativos.

B) Funcidn organizativa:

Administracién y gestién de la accién educativa.

Direccién y disefio organizativo.

Innovacion de la intervencién educativa, de los sistemas y subsistemas
educativos y formativos, de proyectos, de programas, de centros, de servicios,
de recursos y de técnicas socioeducativas.

Identificacién y relaciébn con servicios, programas y recursos del contexto
sociocultural.

Colaboracién y asesoramiento en el despliegue y la normativa legislativos.
Direccion en ambitos educativos formales y no formales.

Disefio organizativo de las funciones de recursos humanos.

C) Funcién de desarrollo:

Desarrollo organizativo, institucional, profesional y personal.

Orientacion.

Asesoramiento educativo global y especifico a personas, familias, grupos, y de
los profesionales que intervienen en el centro, los servicios, el equipo, etc.
Educacion, instruccion y formacién global y especifica de los &mbitos propios
de especializacion del pedagogo, dirigida a personas, familias, grupos,

instituciones, comunidades y a profesionales del mismo entorno educativo.
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Todas estas funciones son desarrolladas por el pedagogo en dos grandes

campos: la educacion institucional y la educacién en otros contextos.

En otros contextos educativos, dado este amplio campo, destacamos como
los mas significativos los @mbitos de:

e Laempresa
Evaluacién de necesidades de formacion y evaluacion de competencias;
disefio organizativo, gestiébn de la calidad y comunicacién; orientacién e
insercion laboral; disefio, implementacion y evaluacion de planes de formacion
en el seno de la propia empresa; formacion de formadores; disefio vy
evaluacién de programas de cambio e innovacién; asesoramiento en politicas

de recursos humanos, planes de carrera y gestion del conocimiento.

e Las TICy los medios de comunicacion
Asesoramiento pedagdgico en el disefio y la realizacion de programas de TV y
radio; produccion de programas educativos y de recursos tecnoldgicos y
multimedia: asesoramiento en la elaboracion de recursos audiovisuales e
informéticos para centros escolares; disefio de materiales multimedia y de
entornos virtuales de aprendizaje; estudios sobre la influencia de los medios;
aplicaciones didacticas de las TIC en la educacién escolar y la educacion no

formal; formacion en red y entornos virtuales de aprendizaje.

(Libro Blanco: titulo de Grado en Pedagogia y Educacion Social |, 2005, p. 119-121).
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Por todo lo anteriormente mencionado, es evidente que el profesional de
Pedagogia puede desempefiar funciones que no sélo giren en torno a instituciones
educativas sino también en diversos contextos formativos como lo son las
organizaciones; administrando y gestionando la accion educativa como lo es el
disefio organizativo del area de Recursos Humanos, de acuerdo a la funcion de
formacién, desarrollo, orientacion y capacitacion del personal, realizando los
seguimientos y evaluaciones pertinentes de los programas de cambio e innovacion

disenados.

Competencias del pedagogo

A continuacion se podran observar las siguientes competencias especificas en

la

titulacion de Pedagogia, tomadas del Libro Blanco, de las cuales Unicamente

rescataré las que son Utiles para el desarrollo dentro de las organizaciones.
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7. Conocer los modelos, principios y enfoques de la orientacion educativa,
escolar y profesional en contextos educativos diversos

Ser competente para identificar los modelos de orientacion mas adecuados a los

diferentes individuos, grupos, contextos y objetivos educativos

Conocimientos Destrezas Actitudes
(SABER) (SABER HACER) (SABER SER)
Principales modelos de orientacion | Contribuir al

escolar

Principales modelos de orientacion

profesional

Principales modelos de orientacion

personal

Principales modelos de orientacion

familiar

Principales modelos de orientacion

sociolaboral

Métodos y resultados de la
investigacion sobre modelos de

orientacion educativa

establecimiento de
politicas o estrategias de
actuacion para la mejora
del rendimiento, la eleccién
vocacional, la resolucion

de conflictos de familia...

Tomar decisiones acerca
de qué modelo de
orientacion es mas
adecuado en cada

situacion

Contribuir al desarrollo de
la investigacién sobre
modelos de orientaciéon

educativa

Empatia

Capacidad diagnéstica

Capacidad para la

toma de decisiones

Capacidad

investigadora
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15. Disefar programas de intervencion, orientacién y formacion adaptados a las
caracteristicas diferenciales de sujetos y situaciones, en los diferentes tramos del
sistema educativo y &reas curriculares

Ser competente para disefiar modelos de intervencion educativa adecuados a diferentes

individuos, grupos y contextos.

Conocimientos
(SABER)

Destrezas
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER)

Técnicas de la programacion

educativa

Técnicas de diagndstico educativo
y de evaluacién de necesidades

especificas de los sujetos y grupos.

Resultados de la investigacion
aplicada sobre técnicas, programas
0 estrategias de intervencién mas

eficaces con cada tipo de sujetos

Disefar, implementar y
evaluar programas
educativos adaptados a
diferentes sujetos segln
aptitud, intereses,

rendimiento previo...

Disefiar programas de
orientacion adecuados a
los diferentes niveles

educativos.

Disefar programas de
orientacion profesional,
personal, familiar,

sociolaboral

Disefiar el plan de
actuacion de un
Departamento de

Orientacion

Hacer programas

individualizados

Confianza en las

personas

Capacidad para la

toma de decisiones

Capacidad de

prevision

Capacidad de

planificacion

Capacidad de

organizacion

Capacidad de

coordinacioén

Capacidad de

supervision

Tolerancia y respeto

Capacidad

investigadora
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16. Evaluar programas de intervencion y orientacion psicopedagoégica

Ser competente para disefiar y aplicar métodos, técnicas e instrumentos especificos
para la evaluacibn y mejora de los programas de intervenciébn y orientacion

psicopedagdgica.

Conocimientos Destrezas Actitudes
(SABER) (SABER HACER) (SABER SER)

Analizar criticamente los
diferentes modelos e

instrumentos de evaluacion

de programas. Capacidad critica
Modelos y métodos de evaluacion
de programas educativos Disefiar evaluaciones de Rigor

programas.
Fases de la evaluacion de Objetividad
programas. Elaborar, adaptar y validar

instrumentos de evaluacion | Cautela a la hora de

Instrumentos para la evaluacion de | de programas. emitir juicios
programas.

Aplicar instrumentos de Deseo de mejorar
Técnicas de construccion y evaluacion de programas.

validacion de instrumentos de
evaluacion de programas Realizar informes de

evaluacion de programas.

Hacer evaluacion de la
evaluacioén

(metaevaluacion)




19. Diseflar y desarrollar procesos de evaluacién de programas, centros e
instituciones y sistemas educativos

Disefar y aplicar procesos de evaluacién de propuestas, planes o acciones de formacion
y educacién formales y no formales, dirigidos a cualquier tipo de participante, en

cualquier marco institucional, asi como de los centros o establecimientos que los

desarrollan y del sistema del que forman parte.

Conocimientos
(SABER)

Destrezas
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER)

Estructura de los sistemas de

formacion y educacion.

Instituciones educativas, sus
recursos, planteamientos
institucionales, dinamicas y

resultados.

Disefnos de evaluacion de la

formacion.

Procesos de evaluacion

interna y externa.

Sistemas y criterios de
acreditacion de la calidad en
contextos formativos y

educativos.

Marco legislativo de la

formacion y de la educacion

Desarrollar valoraciones objetivas.

Comunicarse con profesionales

argumentar propuestas o procesos.

Analizar el marco legislativo,
institucional y cultural de cualquier

contexto formativo o educativo.

Distinguir caracteristicas
diferenciales de ambitos y

contextos de formacion.
Elaborar y desarrollar instrumentos
de medicioén y técnicas de

obtencién de informacion.

Contactar e interactuar con distintos

informantes.

Triangular fuentes, instrumentos,

momentos, evaluadores.

Elaborar propuestas de mejora.

Adaptaciéon a
distintas
situaciones y
marcos

institucionales.

Prudencia y
discrecion Espiritu

critico constructivo.
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20. Evaluar programas, centros e instituciones y sistemas educativos, ajustando
los procesos evaluativos a las caracteristicas del contexto social y profesional en
el que habran de ser desarrollados

Disefiar y aplicar procesos de evaluacion de propuestas, planes o acciones de formacion
y educacién formales y no formales ajustados en funcion de variables socio-

profesionales derivadas del marco institucional, profesional o laboral en el que se

desarrollen.
Conocimientos Destrezas Actitudes
(SABER) (SABER HACER) (SABER SER)
Proceso de evaluacion de Valorar informaciones
programas, centros y sistemas complejas.
educativos.
Adaptar instrumentos y
Caracteristicas diferenciales de técnicas en funcion de
distintas instituciones y marcos variables diferenciales. Adaptacion al cambio.

institucionales.
Establecer criterios e Blsqueda de la
Criterios de calidad en funcion del |indicadores de calidad de | calidad en el trabajo.
contexto en el que se consideran. | manera diferencial en
funcion de contextos y

marcos.
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21.

Promover, planificar y dirigir la implantacion de procesos y modelos de

gestién de la calidad a partir de los planes de evaluacion desarrollados en las
instituciones y/o organizaciones educativas y formativas.

Ser competente para disefiar y poner en marcha planes de accion de mejora de la

calidad, procedimientos e iniciativas, una vez que se han realizado procesos de

autoevaluacion y/o evaluaciones de la calidad existentes en el Centro o Institucion.

Conocimientos
(SABER)

Destrezas
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER)

Modelos de gestidn de la calidad.

Sistemas de evaluacion de la

calidad.

Herramientas para la mejora de la

calidad.

Diagndéstico y disefio de procesos
estratégicos, clave y de apoyo en

la organizacion.

Modelo de gestion por procesos.

Sistematica para definir
indicadores de calidad con el fin de

implantarlos y seguir su evolucion.

Sistemas de introduccion de la
innovacion y la mejora
(benchmarking), aprovechando la
informacion de organizaciones con

practicas excelentes.

Vincular los procesos de
evaluacién con los
procesos de gestion de
calidad.

Planificar los procesos de
mejora de la calidad.

Elaborar el manual de
calidad: diagramas de
normas, procesos,

procedimientos.

Organizar el trabajo en
grupo para la elaboracién y
aplicacion de planes de

mejora.

Dar pautas para el
seguimiento y revision de

las mejoras acordadas

Critica

Innovacioén

Vision de futuro

Orientacion a la

calidad
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24.

distintos colectivos, niveles, areas curriculares.

Diseflar recursos didacticos, materiales y programas de formacion para

Ser competente para el disefio de recursos didacticos, materiales y programas para las

diferentes areas del curriculo ajustados a las caracteristicas de los sujetos y los

contextos en los que van a ser implementados

Conocimientos
(SABER)

Destrezas
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER)

Fundamentos teoricos del disefio

recursos didacticos, materiales y

programas de formacion.

Disefar recursos, materiales y

programas atendiendo a las

caracteristicas de los sujetos

segun niveles y areas curriculares

Disefiar un guion técnico

de contenidos educativos.

Disponer de criterios
pedagdgicos para la
seleccion de contenidos

educativos.

Adecuar los contenidos a
los distintos colectivos,

niveles y areas

Capacidad critica para
enjuiciar el disefio de
recursos didacticos,
materiales y
programas de

formacion.

Capacidad de analisis

y sintesis
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25. Evaluar recursos didacticos, materiales y programas de formacién para
distintos colectivos, niveles y areas curriculares.

Ser competente para disefiar y aplicar instrumentos especificos para la evaluacion de

recursos didacticos de diversos tipos: impresos, visuales, auditivos, audiovisuales e

informaticos, y de planes de formacion dirigidos a distintos colectivos, niveles

educativos, areas curriculares y teméaticas diversas.

Conocimientos
(SABER)

Destrezas
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER)

Amplio espectro de materiales
didacticos existente y sus

caracteristicas diferenciadoras.

Fundamentos de la psicologia

evolutiva.

Diversos enfoques y modelos de

evaluacion educativa.

Dimensiones o elementos a
evaluar de los recursos didacticos

y programas de formacion.

Instrumentos para la evaluacién de
recursos didacticos y planes de

formacion.

Metodologia de aplicacion de
instrumentos para la evaluacion

concreta de recursos didacticos y

planes de formacion

Analizar instrumentos de
evaluacioén de recursos
didacticos y programas de

formacion.

Adaptar y disefar
instrumentos de evaluacion
de recursos didacticos y

programas de formacion..

Aplicar instrumentos de
evaluacion de recursos
didacticos y programas de

formacion.

Realizar informes de
evaluacién sobre recursos
didacticos y programas de

formacion

Rigurosidad

Obijetividad

Cautela a la hora de

emitir juicios

Competencias
transversales muy

importantes.

Capacidad de analisis

y sintesis.
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27. Coordinar el disefio, aplicacién y evaluacion de programas de educacién y
formacion através de las TIC (e-learning)

Ser competente para coordinar el disefio, aplicaciéon y evaluacién de programas de

educacion y formacion a través de las TIC (e-learning) en equipos multiprofesionales de

profesores, tutores, disefiadores, etc.

Conocimientos
(SABER)

Destrezas
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER)

Trabajo en equipo.

Programas de educacion y
formacion a través de las TIC

(elearning).

Instituciones y modalidades no
presenciales de educacién en
distintos niveles y &mbitos de

formacion.

Disefio y evaluacion de procesos

formativos a distancia.

Papeles y funciones de los
profesionales implicados en

educacion a distancia.

Funciones del coordinador del

equipo multiprofesional

Habilidades sociales y
profesionales.

Negociacion y elaboracion

de acuerdos.

Redaccién de acuerdos y
seguimiento de

compromisos.

Disefio, aplicacion y

evaluacién de programas

de educacioén y formacion a

través de las TIC

(elearning).

Gestion de recursos y

medios

Apertura a las ideas
de los demés.

Interés por los

proyectos conjuntos.

Motivacion para

animar a la accion.

Supremacia del
acuerdo comun sobre
las preferencias

personales.

Valoracion de la
formacién no

presencial
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28. Colaborar y asesorar en la elaboracion de programas socioeducativos en los
medios y redes de comunicacion e informacion (radio, television, prensa, internet,
etc.

Ser competente para ayudar a otros profesionales en la elaboracion de programas
socioeducativos tomando como soporte los medios y redes de informacion y

comunicacion.

Conocimientos Destrezas Actitudes
(SABER) (SABER HACER) (SABER SER)
Los medios de comunicacion y sus | Ayudar a los profesionales a
registros mas relevantes. establecer las prioridades
del mensaje.
Modelos tedricos de integracion y Colaboracioén.
uso de los medios de Saber utilizar los distintos
comunicacion como medio tipos de técnicas Valorar la
educativo. comunicativas en funcion de |interdisciplinariedad

los objetivos y el medio.
Elementos principales en la
comunicacion de masas. Disefiar/programar cursos
de formacién sobre la
Amplio espectro de programas importancia y las
socioeducativos. posibilidades
socioeducativas de los
Elementos clave en el disefio de medios de comunicacion.
programas Modelos tedricos de
formacion y asesoramiento Dar pautas, en lenguaje
cercano y comprensible, a
profesionales de los medios
de comunicacion sobre
diversas probleméticas

sociales.

Comunicar con eficacia
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31. Realizar la gestion profesional de los recursos humanos, materiales y
funcionales en entornos de educacion y formacion.

Organizar y coordinar la utilizacion y el funcionamiento de los recursos propios de una
institucion o establecimiento de formacion o educacion aplicando criterios especificos

para optimizar el desarrollo de las acciones propias de la institucion.

Conocimientos
(SABER)

Destrezas
(SABER HACER)

Actitudes
(SABER SER)

Estructura organizativa de un
establecimiento de formaciéon o

educacion.

Criterios de optimizacion de
gestion: eficacia, eficiencia,

efectividad.

Procesos y caracteristicas que
afectan a los equipos
profesionales y su sistema
relacional: clima vy cultura,

conflicto, liderazgo.

Teorias y técnicas de gestion de

recursos.

Teorias y técnicas de
comunicacion y dinamica de

grupos

Planificar procesos de
trabajo.

Coordinar a distintos

profesionales.

Supervisar y asesorar el

trabajo de profesionales.

Negociar y solucionar

conflictos.

Comunicarse con

efectividad.

Dinamizar equipos

Prevision y

anticipacion.

Sociabilidad.

Flexibilidad.

Integrarse y
comunicarse con
expertos de otras
areas y de distintos

contextos

Nota: Recuperado de ANECA. (2005). Libro Blanco: titulo de Grado en Pedagogia y
Educacién Social l. p. 159-180. Recuperado de
http://portal.uned.es/pls/portal/docs/PAGE/UNED MAIN/LAUNIVERSIDAD/VICERRECTORA
DOS/ESPACIOEURO/LIBROS%20BLANCOS%20DE%20GRADO/LIBROBLANCO PEDAG
OGIA1 0305.PDF
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Como se puede observar, en cada una de las competencias antes ejemplificadas, se
muestran los conocimientos (saber), destrezas (saber hacer) y actitudes (saber ser)
que el Pedagogo debe poner en practica para poder ejecutar las competencias

especificas que seran utiles dentro de las organizaciones.

El disefio de programas de formacion es una de las competencias mas destacadas,
asi como realizar la gestion profesional de los recursos humanos, materiales y
funcionales en entornos de educacion y formacion; ajustados a las caracteristicas de
los individuos y su contexto, en el sentido de los procesos que intervienen como lo es

el clima, la cultura, conflicto y el liderazgo.

El Profesional de Pedagogia debera ser competente para identificar los principales
modelos de orientacion sociolaboral, decidiendo cuél serd mas adecuado ante cada
situacién, implementando la capacidad diagnéstica, investigadora y la empatia para
la contribucién de estrategias de actuacion de mejora, aplicando criterios especificos
para optimizar el desarrollo de las acciones (eficiencia, eficiencia y efectividad)

propias de la institucion.

En cuanto al disefio de programas de intervencion, orientacion y formacion, el
Pedagogo utiliza los conocimientos y técnicas en programacion y disefio para la
estructura en sistemas de formacion y educacién; coordinando planes de actuacion
en departamentos de capacitacion u orientacion. Sobre todo, también podra disefiar
y aplicar técnicas e instrumentos de diagndstico y deteccion de necesidades, asi
como identificar las caracteristicas de los sujetos participantes, en relacién con sus
conocimientos, destrezas, valores, actitudes, comportamientos, etc. Teniendo

objetividad e imparcialidad ante los criterios de calidad.
La evaluacion de programas de intervenciéon y orientacién, asi como los recursos

didacticos y materiales, es una competencia importante para la mejora de los

mismos, por ello, es necesario conocer los modelos y métodos de evaluacion, asi
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como las fases, técnicas y validacion de los instrumentos que seran utilizados para la
evaluacion, llevando a cabo un andlisis critico e informe de los resultados, para la

elaboracion de propuestas de mejora.

Cabe resaltar que con las competencias antes mencionadas el Profesional de
Pedagogia tiene la capacidad de coordinar el disefio, aplicacion y evaluacion de
programas de educacion y formacion a través de las TIC (e-learning), los cuales
pueden ser estructurados en diferentes modalidades, ya sean presenciales o en
linea. Asi también, podra colaborar y asesorar en la elaboracion de programas

socioeducativos, en los medios y redes de comunicacion e informacion.

Finalmente, cabe destacar que la autenticidad, es el nucleo del perfil del pedagogo,
al realizar la actividad de ensefar con el efecto en el aprendizaje de forma coherente,
ya que, es el pedagogo quien lo hace con veracidad transformadora, con la
capacidad de andlisis y todas las competencias y habilidades anteriormente
mencionadas, las cuales no se dan de forma espontadnea sino a través del trabajo

profesional y esfuerzo constante para alcanzar el pedagogo que queremos ser.

Nivia Alvarez Aguilar, profesora titular de didactica y organizacion escolar de la

Universidad Nacional Autébnoma de Nuevo Ledn, menciona que

Un pedagogo auténtico piensa, siente, reacciona, opina y actia de acuerdo
con sus convicciones acerca de su responsabilidad para con el estudiante y la
sociedad en general...Cuando se trata del perfil del pedagogo en la actualidad,
se acentla la autenticidad, como la orientacion positiva, activa y
transformadora hacia si mismo, hacia sus estudiantes, compafieros, demas
personas y contextos, a partir de una coherencia entre lo individual, social y
profesional, manifestada en la congruencia de los planos internos y externos
de su actuar cotidiano. (2012, p.16-17)
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1.4 Ambitos de intervencién profesional del pedagogo laboral

En la actualidad, es importante conocer y reconocer los &mbitos de intervencion que
tiene el pedagogo en un contexto laboral, dado que aun no se ha dejado de lado la
idea de que el profesional de pedagogia es visto Unicamente en instituciones
escolares. Por ello, debemos saber e informar que “los campos de actuacion de la
Pedagogia son diversos, no limitados Unicamente a una poblacion infantil. Estos
abarcan desde la institucion escolar hasta el mundo empresarial. Comparando este
primer campo de actuacion con las posibilidades laborales dentro de la educaciéon no
reglada, la parte correspondiente a los centros escolares es minima respecto al gran

abanico de salidas profesionales fuera de ella” (Romero y Castell6, 2016, p. 22).

Garcia y Aguilar ven a la Pedagogia como una disciplina transversal, aplicable a
diferentes contextos de actuacion, no exclusivos del ambito puramente escolar. Asi,

por ejemplo, son para ellos yacimientos de intervencion pedagogica:

e EIl contexto de la empresa, donde el pedagogo ha conseguido hacerse un
hueco como profesional especializado en materia de formacion desde el
diagnéstico de necesidades formativas de los trabajadores de la empresa,
hasta disefiador de planes de formacion, asesor en metodologias de formacion
innovadora o evaluador de los aprendizajes para determinar el impacto en el

ambito de la empresa

e La orientacion y educacion para el empleo supone un ambito en auge en el
gue se abren oportunidades de trabajo a nivel publico y privado. Aparece la
figura del promotor de empleo o agente de colocacion como profesional que
ofrece herramientas al demandante de empleo en la identificacion de itinerarios
personalizados de formacion, programas de formacion para potenciar las

posibilidades de empleabilidad del usuario de los servicios de empleo e incluso
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determinar aquellas ofertas de empleo més adecuadas a las competencias del

usuario y a sus posibilidades segun su perfil y su experiencia

e La formaciéon de formadores, apoyando a expertos en contenidos y docentes
sobre estrategias didacticas y metodologicas.

e Las nuevas tecnologias, las posibilidades de Internet y la web 2.0 como
entornos virtuales de aprendizaje con enormes potencialidades. En este caso,
el pedagogo es pieza fundamental para identificar las oportunidades y orientar
sobre los diferentes caminos o posibilidades que dan estas herramientas en las

organizaciones a nivel de formacion.

(2011, p. 15-16)

Existen otros campos de estudio e intervencion de la pedagogia en las
organizaciones en los cuales esta presente el quehacer pedagdgico como educador,

programador y evaluador, los cuales se presentan a continuacion:

e Aportaciones en educacion permanente

e Educacion en adultos

e Deteccion y analisis de necesidades de formacion
e Elaboracién de planes de formacion

e Programacion de la formacion

e Evaluacion de la formacion en las organizaciones

Como se puede observar esos campos de estudio en los que el pedagogo ejerce su
labor son de forma inicial de acuerdo a la aportacion, detecciéon de necesidades,
elaboracion de planes y programas para ejecutar la intervencion, para después llegar
a una evaluacion de las mismas. Estos campos de estudio como formacion inicial,
dan como resultado ambitos en los que la Pedagogia Laboral actia en cuanto al

proceso de formacién de personal de la siguiente manera:
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e Formacion profesional inicial.
e Formacion ocupacional.
e Formacion continua y de especializacion.

e Formacion en las organizaciones.

Estos tipos de formacion son los que el pedagogo debe realizar para el

mejoramiento del personal dentro de las organizaciones.

Por otra parte, también es necesario tomar en cuenta el desarrollo del practicum de
la titulacion en Pedagogia; en el libro Blanco se destacan cinco grandes contextos de
intervencidn, sus instituciones y las tareas que deben realizarse en cada uno de
ellos, estos contextos son, el educativo, social, comunitario, empresarial y de
Investigacion; de los cuales s6lo mencionaré los contextos que hacen referencia a la
Pedagogia Laboral, como se muestra en la tabla 1; de acuerdo a su contexto,

institucion y tareas:

Tabla 1.

Contextos de intervencion del Pedagogo Laboral.

Contextos Instituciones Tareas

Departamento de  Formacion:  programacion,
metodologias y evaluaciones de cursos. Entrevistas
a demandantes, a empleadores y seleccion de
candidatos para cursos. Entrevista inicial
(profesional). Tutorias. Servicios destinados empleo:
tutoria individualizada, orientacion profesional,
Centros para la |técnicas de busqueda de empleo, formacion. Toma
Social insercion de contacto con la organizacion del departamento de
Sociolaboral. Pedagogia y sus procesos de trabajo. Revision de la

documentacién e instrumentos utilizados en el
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control de las acciones formativas. Participacion en
la elaboracion de las memorias finales de
programacion. Participacion en el archivo de la

documentacion y en el control de inventarios.

Instituciones empresariales, tareas: Departamento
de formacion. Departamento de recursos humanos.
Instituciones Deteccion de necesidades. Planificacion vy
empresariales | programacion de acciones formativas. Evaluacién de

Empresarial programas.

Deteccion de necesidades. Planificacion vy
Centros de programacion de acciones formativas. Evaluacion de
formacion de programas.

Postgrado

Nota: Recuperado de ANECA. (2005). Libro Blanco: titulo de Grado en Pedagogia y
Educacion Social l. p. 125-127. Recuperado de
http://portal.uned.es/pls/portal/docs/PAGE/UNED MAIN/LAUNIVERSIDAD/VICERRECTORA
DOS/ESPACIOEURO/LIBROS%20BLANCOS%20DE%20GRADO/LIBROBLANCO PEDAG
OGIAl1 0305.PDF

Estos datos concuerdan con los destacados en el Libro Blanco (ANECA, 2005) sobre
la insercién laboral de los pedagogos, donde se resalta que respecto al tipo de
colocacién de los profesionales de la Pedagogia, el 60% de los pedagogos y el 50%
de los educadores sociales se emplea en la empresa privada y aproximadamente un

28% de pedagogos y un 21% de educadores sociales en la Administracion Publica
(p.86).
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Finalmente, conociendo las competencias y funciones laborales del Pedagogo,
también es de gran importancia evidenciar e informar tanto a los estudiantes como a
los egresados de la licenciatura en Pedagogia, todas las areas de intervencion que
existen actualmente, en donde puedan elegir mediante un gran abanico de
posibilidades, de acuerdo a las diversas funciones que pueden desarrollar a lo largo
de la licenciatura. Asi bien la Pedagogia Laboral es una de ellas y debe darse a
conocer por su gran aporte en la formacion continua del personal en cuanto a la
actualizacion centrada en los procesos de ensefianza-aprendizaje y diferentes

aspectos que seran destacados en los siguientes capitulos.
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CAPITULO Il RECURSOS HUMANOS

Se ha delegado a psicélogos, administradores, trabajadores sociales y otros
profesionistas, el area de recursos humanos, desde la vision, seleccion de personal,
hasta la capacitacion y el desarrollo de la persona, debido al desconocimiento que

tenemos sobre el quehacer tedrico-practico que se desarrolla en este ambito.

Comenzaré el presente capitulo describiendo qué son los Recursos Humanos, las
organizaciones y su evolucion a lo largo del tiempo, asi también la gestién de la
administracion e integracion de recursos humanos y a su vez la descripcion de la
intervencion que realice durante diez meses, de acuerdo a la realizacién de practicas
profesionales, en el area de reclutamiento de personal, dentro de la empresa
Manpower.

2.1 ¢Qué son los Recursos Humanos?

Como menciona ldalberto Chiavenato maestro y doctor en Administracion, la
expresion de recursos humanos se refiere “a las personas que forman parte de las
organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones para dinamizar
los recursos organizacionales” (Chiavenato, 2011, p. 2). Son las personas que
ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea cual sea su nivel
jerarquico o su tarea... Constituyen el uUnico recurso vivo y dinamico de la
organizaciéon, ademas de ser el que decide como operar los demas recursos que son
de por si inertes y estaticos. Ademas, conforman un tipo de recurso dotado de una
vocacion encaminada al crecimiento y al desarrollo (Chiavenato, 2011, p.81).

El contexto de recursos humanos es totalmente complejo, dinamico y cambiante, por
la cuestion de que personas en conjunto se desenvuelven en esa area, ayudando a
administrar el resto de los recursos organizacionales, con la intencion de cumplir

tanto objetivos personales como los de la organizacién. Por lo tanto, las
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organizaciones y las personas constituyen la base fundamental sobre la que opera el
area de Recursos Humanos. “A medida que las organizaciones crecen y se
multiplican, requieren mas personas y aumenta la complejidad de los recursos

necesarios para su continuidad y crecimiento” (Chiavenato, 2011, p. 2).

2.1.1 Historia del area de Recursos Humanos

El término recursos humanos ha causado distintas controversias a lo largo del
tiempo, ya que su denominacion viene de la era industrial, haciendo referencia a las
personas que trabajan dentro de las organizaciones, pecando dicha denominacion de
reduccionista al tratar a las personas s6lo como recursos organizacionales sin valor
alguno, méas que el de satisfacer las necesidades y objetivos de la empresa. Es por
ello, que describiré retomando a Idalberto Chiavenato, la historia y como dicho
concepto ha ido cambiando hasta nuestros tiempos, para comprender el importante
papel que tienen las personas dentro de las organizaciones asi como el profesional
de pedagogia.

El area de Recursos Humanos es una especialidad que surgié debido al
crecimiento y la complejidad de las tareas organizacionales. Sus origenes se
remontan a los comienzos del siglo XX, como consecuencia del fuerte impacto
de la Revolucion industrial; surgié con el nombre de Relaciones Industriales,
como actividad mediadora entre las organizaciones y las personas, para
suavizar o aminorar el conflicto entre los objetivos organizacionales y los
objetivos individuales, hasta entonces considerados como incompatibles o
irreconciliables. Era como si las personas y las organizaciones, a pesar de su
estrecha interrelacion, vivieran separadas, con las fronteras cerradas, las
trincheras abiertas y la necesidad de un interlocutor ajeno a ambas para

entenderse 0, al menos, para reducir sus diferencias.
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Ese interlocutor era un o6rgano que recibia el nombre de Relaciones
Industriales, cuya labor consistia en articular capital y trabajo,
interdependientes, pero en conflicto. Con el paso del tiempo el concepto de
Relaciones Industriales cambié por completo. Alrededor de la década de 1950
se le llamé Administracion de Personal. Ya no se trataba sélo de mediar en las
desavenencias y aminorar los conflictos, sino sobre todo, de administrar a las
personas de acuerdo con la legislacion laboral vigente, asi como intervenir en

los conflictos de intereses que surgian continuamente.

En la década de 1960, el concepto sufri6 una nueva transformacion. Se
consider6 a las personas como los recursos fundamentales para el éxito
organizacional, y como el Unico capital vivo e inteligente de que disponen las

organizaciones para enfrentar los retos.

Asi, a partir de la década de 1970 surgi6 el concepto de Recursos Humanos
(RH), aunque todavia sufria de la vieja miopia que ve a las personas como
recursos productivos o simples agentes pasivos cuyas actividades debian
planearse y controlarse a partir de las necesidades de la organizacién. Sin
embargo, con las nuevas caracteristicas del tercer milenio (globalizacion de la
economia, fuerte competitividad en el mundo de los negocios, cambios rapidos
e imprevisibles y dinamismo del ambiente), las organizaciones exitosas ya no
administran ni recursos humanos ni personas, pues eso significa tratarlas
como agentes pasivos y dependientes; ahora administran con las personas.
Esto implica tratarlas como agentes activos y proactivos, dotados de
inteligencia y creatividad, de iniciativa y decision, de habilidades vy
competencias, y no solo de capacidades manuales, fisicas o artesanales.
(Chiavenato, 2011, p. 2)
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Descrito lo anterior, aunque en la actualidad algunas empresas no han dejado de ver
a las personas como recursos que la organizacion consume, explota y que ademas
genera gastos; se debe tener claro que existen diferencias individuales. Cada una de
las personas que participan dentro de las organizaciones, son diferentes entre si,
cada una cuenta con una personalidad dotada de conocimientos, habilidades y
competencias que la hacen Unica y necesaria dentro de la organizacion. Cada
persona pone en practica sus conocimientos acorde al area en la que mejor sabe
desenvolverse y en conjunto formando un equipo que comparte sus competencias,
proponiendo e innovando para el mejor funcionamiento y el logro de objetivos de la
organizacion. Por lo tanto, el personal debe ser visto como el mayor impulsor de
desarrollo dentro de la organizacion, por esta razon, las organizaciones deben saber
invertir en ellos y no so6lo satisfacer sus propias necesidades sino también las de su

principal motor.

2.1.1 Las organizaciones

La organizacion como la define Chiavenato, es un sistema de actividades
conscientemente coordinadas de dos 0 mas personas, la cooperacion entre éstas es
esencial para la organizacion, debido a que los seres humanos se ven obligados a
cooperar entre si, a formar organizaciones para lograr ciertos objetivos que la accion
individual o aislada no alcanzaria, dado que el ser humano es eminentemente social
e interactivo; no vive aislado, sino en convivencia y en relacion constante con sus

semejantes. En la figura 1 se presenta cOmo se constituyen las organizaciones.
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Figura 1. COmo se constituyen las organizaciones.

Qué son: Qué tienen: Qué hacen:
Personas Comportamiento Humano | Satisfacer necesidades
— Desarrollan grupos

Crean accion organizada
Motivan a las personas
Desarrollan actitudes
Contribuciones

Organizadas Estructura organizacional Nacen
. Crecen
Organizaciones J—‘ Se transforman
Acuerdan
Se dividen
Personas que realizan alguna Procesos organizacionales Producen productos y servicios
actividad Contribuyen al bien de la

sociedad
Comunican
Toman decisiones

Figura 1. Recuperado de Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos.
México: Mc Graw Hill. Pag 10

‘Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer distintos tipos de
necesidades: emocionales, espirituales, intelectuales, econémicas, etc. En el fondo
las organizaciones existen para lograr objetivos que los individuos no pueden
alcanzar en forma aislada debido a sus limitaciones. En las organizaciones, la
limitacion dltima para lograr muchos de los objetivos humanos no es la capacidad
intelectual o la fuerza, sino la habilidad para trabajar en equipo” (Chiavenato, 2011, p.
6).

Todas las organizaciones son diferentes entre si, debido a los objetivos a alcanzar;
cada una tiene diferentes fines, con diversas actividades, multiples estrategias de
trabajo, ambiente, estructura y tamafo, por tal razén, se dice que existe una
complejidad dentro de las organizaciones, ademas de una variedad inmensa de
ellas, como lo son empresas industriales, comerciales, de servicios, organizaciones
publicas, gubernamentales y no gubernamentales, organizaciones de produccion de

bienes o servicios, entre otras.
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La organizacion constituye un conjunto de elementos cuya finalidad es cumplir un
objetivo de acuerdo con un plan. Toda organizacion necesita una finalidad, una
nocion de los porqués de su existencia y de lo que pretende realizar. Necesita definir
su misién, sus objetivos y el tipo de clima organizacional que desea crear para los

socios de los que depende en la consecucion de sus fines. (Chiavenato, 2011, p. 19)

Los objetivos naturales de una organizacion suelen buscar:

1. Satisfacer las necesidades de bienes y servicios de la sociedad.
Dar un uso productivo a todos los factores de produccion.
3. Aumentar el bienestar de la sociedad mediante el empleo adecuado de los
recursos.
Proporcionar un retorno justo a los factores de entrada.
Crear un clima en el que las personas satisfagan sus necesidades

fundamentales dentro de la organizacion.

Las organizaciones pueden estudiarse desde el punto de vista de sus
objetivos, los cuales establecen la base de la relacion entre la organizacion y
su ambiente. La organizacidon no persigue s6lo un objetivo, pues tiene que
satisfacer una enorme cantidad de requisitos y exigencias que le imponen el
ambiente y sus socios. Estos objetivos no son estéaticos sino dindmicos, estan
en continua evolucion y alteran las relaciones de la organizacion con su
ambiente (externas) y con sus miembros (internas), lo cual permite reevaluar
de manera constante los objetivos y modificarlos en funcion de los cambios del

ambiente y de la organizacion de sus miembros. (Chiavenato, 2011, p.19-20)
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Las organizaciones a traves del tiempo.

Las organizaciones con el

paso del

tiempo tuvieron distintos cambios vy

transformaciones, para poder adaptarse a las nuevas tecnologias, con la intencion de

brindar

organizacion.

mejores servicios y alcanzando nuevos objetivos dependiendo

la

Chiavenato, menciona que en el transcurso del siglo XX, las organizaciones pasaron

por tres etapas: la era de la industrializacion clasica, la industrializacion neoclasica y

la de la informacion. Tales etapas se describen en la siguiente tabla, con las

caracteristicas de las diferentes eras de la organizacion.

Tabla 2
Las tres etapas de las organizaciones en el transcurso del siglo xx.
Industrializaciéon Industrializacion Eradela
clasica neoclésica Informacion
Periodo 1900-1950 1950-1990 Después de 1990
Estructura Funcional, Matricial y mixta. Fluida y flexible,
organizacional burocratica, Enfasis en la totalmente
predominante piramidal, departamentalizacion descentralizada.
centralizada, rigida | por productos, servicios | Enfasis en las redes
e inflexible. Enfasis | y otras unidades de equipos
en las tareas. estratégicas de negocios | multifuncionales.
Cultura Teoria X. Transicion. Teoria Y.
organizacional Orientada al Orientada al presente y | Orientada al futuro.
pasado, a las alo actual. Enfasis en el cambio
tradiciones y a los Enfasis en la adaptacién | y en la innovacién.
valores. al ambiente Valora el
Enfasis en el conocimiento y la
mantenimiento del creatividad.
statu quo.
Valorala
experiencia.
Ambiente Estatico, previsible, | Intensificacion de los Cambiante,
organizacional pocos cambios cambios, que se dan con | imprevisible,
graduales. Pocos mayor rapidez. turbulento.

desafios
ambientales.

Modo de tratar a
las personas

Personas como
factores de

Personas como
recursos

Personas como
seres humanos
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produccién inertes
y estaticos, sujetos a
reglasy
reglamentos rigidos
que los controlen.

organizacionales que
necesitan
administrarse.

proactivos, dotados
de inteligencia y
habilidades, que
deben motivarse e
impulsarse

Vision de las

Personas como

Personas como

Personas como

personas proveedoras de recursos dela proveedoras de
mano de obra organizacion conocimiento y
competencias.
Denominacion Relaciones Administracion de Gestion del talento
Industriales. Recursos Humanos humano.

Nota: Recuperado de Chiavenato, |. (2011). Administracion de Recursos Humanos. México:
Mc Graw Hill. Pag 9

Como se puede observar, la Administracion de Recursos Humanos cede su lugar a
un nuevo enfoque: la Gestidén del Talento Humano, en la que las personas dejan de
ser simples recursos (humanos) organizacionales y se les considera seres dotados
habilidades,

percepciones, etc. Asi, el area de RH representa la manera como las organizaciones

de inteligencia, conocimientos, personalidad, aspiraciones,
tratan con las personas que participan en ellas en plena era de la informacién; ya no
se trata de administrar personas, sino de administrar con las personas. Este es el
nuevo espiritu y la nueva concepcion. Ese caudal de personas sera la riqueza del
mafiana. La moneda del futuro ya no sera financiera, sino capital intelectual. El
recurso mas importante de la organizacion se encontrard en la cabeza de las
personas; por tanto, es un capital muy especial que no puede ni debe tratarse como

mero recurso organizacional (Chiavenato, 2011, p. 8).

Chiavenato menciona que las organizaciones constituyen una de las mas notables
instituciones sociales que hayan hecho surgir la creatividad y el ingenio humano, por
tal motivo la sociedad moderna es una sociedad de organizaciones. En medida en

gue las organizaciones rinden frutos tienden a crecer, mediante el aumento del
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ndamero de individuos y de recursos. Para administrar ese volumen de personas se
produce, a su vez, un aumento de niveles jerarquicos (Chiavenato, 2011, p. 6).

En conclusién, las organizaciones vistas como sistemas sociales (0 agrupaciones
humanas) en las cuales las personas pasan la mayor parte del tiempo, trabajando,
aprendiendo, y satisfaciendo necesidades, deben ser reguladas por la intervencion
del pedagogo social, el cual, como se describi6 en el capitulo anterior, cuenta con las
competencias y habilidades para la formacion y capacitacion del personal dentro de

las organizaciones.

En ese sentido, el Pedagogo podra ayudar y colaborar en cuanto al logro de
objetivos del departamento de formacién y capacitacion de la organizacion, los
cuales como se mencioné anteriormente son dinamicos y estan en continua
evolucion, reevaluandose de forma constante en funcién de los cambios ya sean del
ambiente o de la organizacion de los miembros que la integran. En cuanto a dichas
razones, la intervencion del pedagogo gira en torno a la deteccién del problema y
necesidades, relacionados con la formacion del personal, atendiéndolas y generando
una planeacién, programacion y reevaluacién para que se dé el logro de los objetivos
que no han podido ser alcanzados o que deberan ser alcanzados de nueva cuenta
por estar sujetos a cambios constantes; tomando en cuenta que las fallas serviran

para mejorar el aprendizaje.

2.1.3 Las personas

Durante la era industrial el éxito de las organizaciones se media en cuanto al tamafio
de la misma, es decir, al capital financiero invertido en infraestructura, fabricas,
maquinas, equipo de trabajo, etc. La acumulacion de recursos financieros y
materiales, era uno de los objetivos organizacionales mas importantes (Chiavenato,
2011, p. 31).
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Hoy en dia las organizaciones miden el éxito en cuando a la innovacion producida
por su capital humano, dado que la buena inversion en cuanto a un personal
competente y actualizado dara frutos, alcanzando los objetivos de la organizacion.
Por lo tanto, en la actualidad no es necesario que una organizacion se mida en
cuanto a tamafo para ser exitosa, debido a que puede serlo aun siendo pequeiia
pero con un gran equipo de trabajo, intelectualmente hablando. Cabe mencionar que
el area de Recursos Humanos es aplicable a cualquier tipo y tamafio de la

organizacion.

Como menciona Chiavenato (2011) “el conocimiento constituye el recurso productivo
mas importante de las organizaciones, y la tendencia es que cada vez cobre mayor
importancia para el éxito de la organizacion” (p. 32). Por tal motivo, no se debe
olvidar que las organizaciones dependen de las personas, para dirigirlas, hacerlas
operar y funcionar, dado que de ellas depende su éxito, por lo cual debe entenderse
gue sin las personas y sin las organizaciones no existiria el area de Recursos

Humanos.

Chiavenato afirma que hay dos formas de ver a las personas como se muestra en la

figura 2

Figura 2. Personas como personas y personas como recursos.

Personalidad, e Tratamiento

Como individualidad, valores,
— . L —— personale
personas actitudes, motivacién y L .
. individualizado
objetivos personales
Personas
Como Habilidades, capacidades, Tratamiento
recUrsos experiencias, destrezas y estandar, igual
u L . )
conocimientos necesarios y generalizado

Figura 2. Recuperado de: Chiavenato, |. (2011). Administracion de Recursos Humanos.
México: Mc Graw Hill. Pag 38.
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“Las organizaciones son diferentes entre si, y lo mismo ocurre con las persona. Las
diferencias individuales hacen que cada quien tenga sus propias caracteristicas de
personalidad, sus aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones, aptitudes, etc. Cada
persona es un fendmeno multidimensional sujeto a la influencia de una cantidad de
variables” (Chiavenato, 2011, p.39). Por consiguiente, se deben tomar en cuenta las
diferencias individuales de cada persona, para su aprovechamiento como recurso, en

cuanto a su potencial de creatividad e innovacion.

Capital humano

Chiavenato menciona que las personas en su conjunto constituyen el capital humano
de la organizacién. Este capital vale mas o menos en la medida en que contenga
talentos y competencias capaces de agregar valor a la organizacién, ademas de
hacerla més agil y competitiva. Por lo tanto, ese capital vale mas en medida en que
influya en las acciones y destinos de la organizacion. Para ello, la organizacion debe

utilizar cuatro detonadores indispensables:

1. Autoridad: conferir poder a las personas para que tomen decisiones
independientes sobre acciones y recursos. En ese sentido, cada lider reparte y
delega autoridad a los individuos para que trabajen de acuerdo con lo que
aprenden y dominan. Esto es, dar autonomia a las personas, o lo que se

conoce como otorgamiento de poder o facultamiento (empowerment).

2. Informacidén: fomentar el acceso la informacién a lo largo de todas las
fronteras. Crear condiciones para difundir la informacion, ademéas de hacerla
atil y productiva en el sentido de facilitar la toma de decisiones y la busqueda

de caminos nuevos y diferentes.
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3. Recompensas: proporcionar incentivos compartidos que promuevan los
objetivos organizacionales. Uno de los motivadores mas poderosos es la
recompensa por el trabajo bien hecho. La recompensa funciona como refuerzo
positivo e indicador del comportamiento que la organizacion espera de sus
participantes.

4. Competencias: ayudar a desarrollar habilidades y competencias para
aprovechar la informacion y ejercer su autonomia. Asi se crean talentos en la
organizacion: al definir las competencias que se necesitan para alcanzar
objetivos y al crear condiciones internas para que las personas adquieran y

desarrollen tales competencias de la mejor manera posible.

(Chiavenato, 2011, p.58)

De acuerdo a lo anterior, el pedagogo tiene un papel importante de intervencion en
cuanto al logro de los detonadores antes mencionados, en especifico el de
competencias; ya que el profesional de pedagogia es especialista en el desarrollo de
competencias y habilidades en otro individuo a través del proceso ensefianza-
aprendizaje, para que a su vez estas se pongan en practica. Por esa razén, el
pedagogo es de gran importancia como formador, para el desarrollo de talentos
dentro de la organizacion, pues de esta forma incrementa el aprendizaje

organizacional, el logro de sus objetivos y el éxito.
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2.1.4 Equilibrio organizacional

Dentro de la administracion de recursos humanos debe existir un equilibrio entre las
personas y la organizacion para su continuo funcionamiento; esto depende en cuanto
al logro de los objetivos personales sin dejar de lado los organizacionales. Para su
analisis, es importante mencionar cuales son los primordiales objetivos

organizacionales e individuales, los cuales se muestran en la figura niamero 3.

Figura 3. Objetivos organizacionales e individuales.

La organizacion quiere lograr:
L Utilidad, productividad, calidad, reduccién de
Organizacionales

costos, participacién en el mercado, satisfaccion
del cliente, etcétera.

Objetivos

Las personas quieren obtener:

Salario, beneficios sociales, seguridad y
Individuales estabilidad en el empleo. Condiciones
adecuadas de trabajo. Crecimiento profesional.

Figura 3. Recuperado de: Chiavenato, |. (2011). Administracion de Recursos Humanos.
México: Mc Graw Hill. Pag 66

La interaccién entre personas y organizacién es un tema complejo y dinamico que
permite distintos puntos de vista. Bernard (como se cité en Chiavenato, 2011, p.67)
hace una interesante distincion entre eficiencia y eficacia con referencia a los
resultados de la interaccion entre personas y organizacion. Segun él, toda persona
necesita ser eficiente para satisfacer sus necesidades individuales mediante su
participacion en la organizacion, pero también necesita ser eficaz para alcanzar los
objetivos organizacionales por medio de su participacion en la organizacién (Bernard,
1971, p.286).
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Sobre todo, se debe tener en cuenta que, un personal que se inclina en ser
Gnicamente eficiente, sOlo se preocupara por el cumplimiento de sus propios
intereses, sin aportar ni innovar, dejando de lado los objetivos de la organizacion. Por
el contrario, tampoco se debera inclinar por ser solamente eficaz, pues de esa
manera el personal se estaria entregando completamente a la organizacion,
apartandose de su vida social y familiar. Por dichas razones es necesario un

equilibrio organizacional.

“La interaccidon psicolégica entre empleado y organizacion es mas que nada un
proceso de reciprocidad: la organizacion hace ciertas cosas por y para los
participantes, como remunerarlos y darles seguridad y estatus; a su vez, el
participante responde con trabajo y el desempefio de sus tareas” (Chiavenato, 2011,
p. 68).
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2.2 La administracién de recursos humanos

El &rea de Recursos Humanos es un area interdisciplinaria; ademas sus asuntos se
relacionan con una multiplicidad enorme de campos del conocimiento, se habla de la
aplicacion e interpretacion de pruebas psicologicas y de entrevistas, de tecnologias
de aprendizaje individual y cambios organizacionales, de planes de vida y carrera,
satisfaccion en el trabajo, disciplina y actitudes, interpretacion de leyes laborales,
eficiencia y eficacia, responsabilidad en nivel de supervision, auditoria y un

sinnimero de asuntos diversos (Chiavenato, 2011, p. 96).

Es por ello, que de acuerdo a los multiples campos de accion, debe sumarse el
Profesional de Pedagogia, ejerciendo sus competencias en las gestiones necesarias
para la mejora del proceso administrativo dirigido al desarrollo organizacional en

colaboracion de los demas profesionales.

El &rea de recursos humanos, dependera de la situacion organizacional que empleen
sus directivos dentro de las empresas; como el tipo de tecnologia invertida, la
concepcion que se tenga del ser humano y el tipo de sistema administrativo que sea

implementado.

Un claro ejemplo de ello se encuentra en la metodologia de Likert, en la cual se
comparan y analizan las distintas formas en que las organizaciones administran con
sus colaboradores, denominado “sistemas de administracion” en donde la accion
administrativa asume distintas caracteristicas que dependen de las condiciones
internas y externas de la empresa, por lo que estas nunca seran iguales en todas las

organizaciones (Chiavenato, 2011).
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En la metodologia de Likert, se presentan cuatro variables organizaciones, vistas

como opciones de implementacion en los sistemas administrativos.

Proceso de toma de decisiones: define como se toman las decisiones en la

empresa y quién las toma.

e Sistema de comunicacién: define cdmo se transmite y recibe la comunicacion

dentro de la organizacion.

¢ Relacion interpersonal: define cdmo se relacionan entre si las personas dentro
de la organizacion y el grado de libertad en esas relaciones humanas; si las
personas trabajan aisladas o en equipos de trabajo mediante una intensa

interaccion humana.

e Sistema de recompensas y de sanciones: define cdmo la empresa motiva a las

personas para gue se comporten de cierta manera.

(Chiavenato, 2011, p.91)

Cada organizacion define como seran estas variables organizacionales, de acuerdo
al sistema administrativo que se emplee, este puede ser autoritario, duro, autocratico,
participativo flexible, accesible, etc. Por lo tanto, la gestién de recursos humanos sera

diferente en cada organizacion, pues esta depende de factores complejos.
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2.2.1 El &rea de Recursos Humanos como proceso

El area de RH tiene un efecto en las personas y en las organizaciones. La
manera de seleccionar a las personas, reclutarlas en el mercado, de
integrarlas y orientarlas, hacerlas producir, desarrollarlas, recompensarlas,
evaluarlas y auditarlas, es decir, la calidad en la manera de gestiona a las
personas en la organizacion es un aspecto crucial en la competitividad

organizacional.

Los procesos bésicos en la gestion de personas son cinco: integrar,
organizar, retener, desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de la gestién
de personas se cierra en cinco procesos basicos: integracion, organizacion,
retencién, desarrollo y control de personas; intimamente interrelacionados e

interdependientes.

(Chiavenato, 2011, p. 100)

Ciertamente, estos cinco procesos al estar interrelacionados pueden sufrir cambios,
los cuales se veran implicados en los demas procesos, por lo cual serd necesario
aplicar ajustes para su funcionamiento continuo. Ademas de que también

dependeran de la situacion organizacional en la que se encuentren.

Los cinco subsistemas: atraccién o provision, organizacion, retencién, desarrollo y
evaluacion, forman un proceso global y dindmico mediante el cual se capta y atrae a
las personas, se les integra a sus tareas, retiene en la organizacion, se les desarrolla
y evalla, de acuerdo a sus objetivos y principales actividades como se muestra en la
tabla 3.
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Tabla 3

Los cinco procesos basicos en la gestion de Recursos Humanos.

Proceso

Objetivo

Actividades

Atraccién (o provision)

Quiénes trabajaradn en la
organizacion

Investigacion del mercado de RH
Reclutamiento de personas
Seleccion de personas

Organizacion

Qué haran las personas en la
organizacion

Integracion de las personas
Disefo de puestos

Descripcidn y andlisis de puestos
Evaluacion del desemperio

hacen las personas

Retencion Como conservar a las personas que Remuneracion y retribuciones
trabajan en la organizacién Prestaciones y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales
Desarrollo Como preparar y desarrollar a las Capacitacion
personas Desarrollo organizacional
Evaluacion Como saber lo que son y lo que Banco de datos/ Sistemas de

informacién
Controles-Constancia-
Productividad-Equilibrio social

Nota: Recuperado de: Chiavenato, I. (2011). Administraciéon de Recursos Humanos. México:

Mc Graw Hill. Pag 102.

2.2.2 Politicas de Recursos Humanos.

Las politicas surgen en funcion de la racionalidad, filosofia y cultura
organizacionales. Las politicas son reglas establecidas para gobernar
funciones y garantizar su desempefio de acuerdo con los objetivos destacados.
Constituyen una orientacibn administrativa para evitar que las personas
desempefien funciones indeseables o pongan en riesgo el éxito de sus
funciones especificas. De este modo, las politicas son guias para la accion.
Ofrecen respuestas a las situaciones o problemas que se presentan con cierta

frecuencia.
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Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera como las

organizaciones desean tratar a sus miembros para alcanzar por medio de ellos

los objetivos organizacionales, al proporcionar condiciones para el logro de los

objetivos individuales. Varian en gran medida de una organizacion a otra.

(Chiavenato, 2011, p. 102)

Cada organizacion desarrolla la politica de RH mas adecuada a su filosofia y sus

necesidades. En estricto sentido, una politica de recursos humanos debe abarcar

objetivos de la organizacién respecto de los siguientes aspectos principales como se

muestran en la figura 4.

Figura 4. Politicas de Recursos Humanos.

Investigacion del
— | mercado de recursos
humanos

— Reclutamiento
PROVISION DE
RECURSOS —
HUMANOS — Seleccion —
e Integracion —

Investigacién y andlisis del mercado de recursos humano)
Ddnde reclutar (fuentes de reclutamiento)

Cémo reclutar (técnicas o medios de reclutamiento)
Prioridad del reclutamiento interno sobre el externo

Criterios de seleccién y estandares de calidad

Grado de descentralizacién de las decisiones acerca de la
seleccion de personal.

Técnicas de seleccion

Planes y mecanismos (centralizados y descentralizados)
de integracidon de los nuevos participantes del ambiente
interno de la organizacion

53



ORGANIZACION
DE RECURSOS
HUMANOS

RETENCION DE
RECURSOS
HUMANOS

Analisis y descripcion
de puestos

Planeacion y ubicacion
de recursos humanos

Plan de vida y carrera

. Evaluacion del

desempefio

ey e

Administraciéon de
sueldos y salarios

Planes de
prestaciones sociales

Higiene y seguridad en
el trabajo

Relaciones laborales

DESARROLLO DE
RECURSOS
HUMANOS

Capacitacion

Desarrollo de recursos
humanos

Desarrollo
organizacional

Establecimiento de los requisitos basicos (escolaridad,
experiencia, tareas, obligaciones, responsabilidades, y
condiciones de trabajo) para el desempefio exitoso del
puesto

Determinacion de la cantidad necesaria de recursos
humanos y su ubicacion en términos de colocacién en
puestos dentro de la organizacidn

Determinacidn de la secuencia dptima de carrera, con la
definicién de oportunidades en la organizacién

Planes y sistemas para la continua evaluacion de la
calidad y adecuacién de los recursos humanos.

Valuacion de puestos que busque el equilibrio salarial
interno

Investigaciones salariales que busquen el equilibrio
salarial interno

Politica salarial

Planes y sistemas de prestaciones sociales adecuados a la
diversidad de necesidades de los integrantes de la
organizacion

Criterios para la creaciéon y desarrollo de las condiciones
fisicas ambientales de higiene y de seguridad en torno a
los puestos

Criterios legales y normas de procedimiento para las
relaciones con empleados y sindicatos

Diagndstico y programacion de la preparacién de la
preparacion y renovacion constantes de los recursos
humanos para el desempefio de los puestos

Perfeccionamiento de mediano y largo plazos de los
recursos humanos disponibles, con el fin de la realizacién
continua del potencial en las posiciones méas elevadas de
la organizacion

Aplicacion de estrategias de cambio planeado con miras a
la salud y excelencia organizacionales
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Registros y controles para el debido analisis cualitativo y
cuantitativo de los recursos humanos disponibles

— Banco de datos

Medios y vias de informacion adecuados para las
decisiones sobre recursos humanos

RECURSOS Sistema de

HUMANOS informacion

Evaluacion de los
recursos humanos

Criterios de evaluacion y de adecuacidon permanentes de
las politicas y procedimientos de recursos humanos

EVALUACION DE {

Figura 4. Recuperado de: Chiavenato, |. (2011). Administracion de Recursos Humanos.
México: Mc Graw Hill. P4g 106

Como se menciond en el capitulo anterior, haciendo referencia al Libro Blanco: titulo
de grado en pedagogia y educacion social (2005). Una de las aportaciones que
puede realizar el pedagogo dentro del contexto empresarial, es precisamente el
asesoramiento en politicas de recursos humanos; proporcionando condiciones para

el logro de los objetivos de las diferentes areas.

Objetivos del area de Recursos Humanos.

“El area de recursos humanos consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo,
coordinacion y control de las técnicas capaces de promover el desempefio eficiente
del personal, al mismo tiempo que la organizacion constituye el medio que permite a
las personas que en ella colaboran, lograr sus objetivos individuales relacionados

directa o indirectamente con el trabajo” (Chiavenato, 2011, p. 104).
Ciertamente el area de RH trata de conquistar y retener a las personas en la

organizacién para que trabajen y den lo maximo de si, con una actitud positiva y

favorable.
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Los objetivos del area de RH se desprenden de las metas de la organizacién
entera. Toda organizacién tiene como uno de sus principales objetivos la
creacion y distribucién de algun producto (bien de produccién o de consumo) o
servicio (actividad especializada). Asi junto con los objetivos organizacionales,
el area de RH debe considerar también los objetivos personales de sus socios.

Los objetivos principales que menciona Chiavenato del &rea de RH son:

e Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades,
motivacién y satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacion.

e Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales para el empleo,
desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y para el logro de los objetivos

individuales.

e Lograr eficiencia y eficacia por medio de las personas.

(Chiavenato, 2011, p. 105)

Ahora bien, como anteriormente se menciond, el Pedagogo Laboral, es de gran
ayuda tanto en el logro de los objetivos de la organizacion en general y en particular
los del area de recursos humanos, siendo esta el area de interés de este trabajo

recepcional.

El pedagogo al hacer uso de sus conocimientos y poniendo en practica sus
competencias y habilidades para formar, capacitar en el trabajo y en el desarrollo del
personal dentro de la organizacién a partir de sus competencias, habilidades y
actitudes, también puede intervenir mejorando y creando condiciones para el empleo,
gue sean necesarias, acordes a un plan de accion. Asi también, de acuerdo a la
formacion y desarrollo profesional del personal, para el alcance tanto de sus
objetivos individuales como los de la organizacion, para que de esa forma se logre

eficiencia y eficacia que se requiere por medio del personal.
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En conclusion, la funcion de recursos humanos gira en torno a que “en un mundo de
negocios caracterizado por la explosion de la innovacion tecnolbgica, por la
globalizacion de los mercados, por la fuerte competencia entre las organizaciones,
por la gradual e intensa desregulacion de los negocios y por los cambios
demograficos, politicos y culturales” (Chiavenato, 2011, p. 107). Deben hacerse
necesarios distintos puntos, como la actualizacion ante esos cambios, la eficiencia y
eficacia para la competencia entre organizaciones, pero sobre todo se requiere de
nuevas practicas pedagodgicas en las que se involucre la participacion del profesional
de pedagogia en la que se permita el desarrollo de las organizaciones en gestiones
del conocimiento y se redefina el proceso llevado ante la gestién de la administracion
de RH con el propoésito de obtener nuevos comportamientos y competencias en los

colaboradores, asi como politicas de RH que respeten sus derechos laborales.

57



2.2.3 Reclutamiento de personal

Para alcanzar todo su potencial, la organizacion necesita disponer de personas
adecuadas para el funcionamiento del trabajo. En términos practicos eso significa
que los responsables de las diferentes areas de la organizacion, deben estar seguros
de que los puestos bajo su responsabilidad se ocupen por personas capaces de
desempefiarlos de forma exitosa; por lo cual, requiere una cuidadosa planeacion de
personal, la cual se da a través del reclutamiento de personal (Chiavenato, 2011, p.
129).

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen
atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos
dentro de la organizacion. En esencia, es un sistema de informacién mediante
el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de RH oportunidades de
empleo que pretende llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz, debe atraer
un contingente suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada el
proceso de seleccién. Es decir, la funcién del reclutamiento es proporcionar la
materia prima basica (candidatos) para el funcionamiento de la organizacion.
(Chiavenato, 2011, p. 128)

El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos humanos
de la organizacion. Es una actividad cuyo objeto inmediato es atraer candidatos de
entre quienes elegir a los futuros integrantes de la organizacion. Consiste en la
intervencion sobre las fuentes capaces de proveer a la organizacion del numero
suficiente de personas necesarias para la consecucion de sus objetivos, ademas de
una serie de etapas en las cuales es necesaria una investigacion interna y externa
para el proceso de reclutamiento como se muestra en la figura 5.1 (Chiavenato,
2011, p.128).
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Figura 5.1. Las tres etapas en el proceso del reclutamiento.

1.
Investigacion interna
Lo que la organizacién

necesita:
Personas esenciales para la 3

por emplear

tarea organizacional «— Técnicas de reclutamiento ——

2.
Investigacién externa
Lo que el mercado de RH
puede ofrecer:
Fuentes de reclutamiento
para localizar e identificar

Figura 5.1. Recuperado de: Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos.

México: Mc Graw Hill. Pag 129.

El proceso de reclutamiento

El proceso de reclutamiento varia segun la organizacion, cominmente para que se

dé el reclutamiento es necesario que al departamento de reclutamiento le sea llegada

una requisicion de empleo para empezar con la basqueda, la cual se trata de un

“‘documento que llena y firma la persona responsable de cubrir alguna vacante”

(Chiavenato, 2011, p. 133). En su &rea o departamento, con las caracteristicas del

puesto a cubrir. Cuando el departamento de reclutamiento la recibe, se verifica si

dentro del personal hay alguna posibilidad se ascenso, si no es el caso se inicia con

la busqueda externa.
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En el diagrama de flujo de la figura 5.2 da una idea del proceso.

Figura 5.2. Procedimiento de una requisicion de empleo.
13
[ 23,

Emision de la
requisicién de
personal

Archivo del
departamento
que hace la
equisiciol

1

Firma del jefe del
departamento que
hace la requisicion

I

¢Se trata de
aumento de
personal?

Aprobacion
de la direccion

|

Verificacion de las
claves y nombres en
la requisicion

Verificacion en
el archivo de
candidatos

¢Hay en el
archivo
candidatos

disponibles?

Empleo de otras

Convocar a los
candidatos

l

Atender a
los
candidatos

técnicas de
reclutamiento

Figura 5.2. Recuperado de: Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos.

México: Mc Graw Hill. Pag 134.
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Medios de reclutamiento.

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes de RH que deben
diagnosticarse y localizarse para después influir en ellas por medio de
multiples técnicas de reclutamiento que atraigan a candidatos para atender sus
necesidades.

El mercado de RH consta de un conjunto de candidatos que pueden estar
empleados (en alguna empresa) o disponibles (desempleados). Los candidatos
ocupados o disponibles pueden ser tanto reales (que buscan empleo o que
desean cambiar de empleo) como potenciales (que no buscan empleo). Los
candidatos empleados, reales o potenciales, trabajan ya en alguna empresa,
incluso en la propia. A esto se deben los dos medios de reclutamiento: el

interno y el externo.

(Chiavenato, 2011, p. 133)

“El reclutamiento externo: se dirige a candidatos, reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras empresas; Su consecuencia es una entrada de recursos
humanos. El interno se dirige a candidatos reales o potenciales, empleados sélo en
la propia empresa; su consecuencia es el procesamiento interno de recursos
humanos” (Chiavenato, 2011, p. 133).

Reclutamiento interno

Ocurre cuando la empresa trata de llenar una determinada vacante mediante el
reacomodo de sus empleados, con ascensos o transferencias. Exige una
intensa y continua coordinacion e integracion entre el departamento de
reclutamiento y el resto de los departamentos de la empresa, e implica varios

sistemas y bases de datos.
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Por lo tanto, el reclutamiento interno se basa en datos e informaciones

relacionadas con otros subsistemas:

Resultados del candidato interno en los examenes de seleccion cuando
ingreso a la organizacion

Resultado en las evaluaciones de desempefio del candidato interno.

Resultado en los programas de capacitacion y entrenamiento en los que
participé el candidato interno.

Andlisis y descripcién tanto del puesto actual del candidato intern

0 como del puesto considerado, con objeto de evaluar las diferencias entre
ambos y los requisitos adicionales necesarios.

Planes de carrera o incluso planes de movilizacion de personal para verificar la
trayectoria mas adecuada del ocupante del puesto considerado.

Condiciones de promocién del candidato interno (si esta ‘“listo” para su

ascenso) y de reemplazo (si ya hay un sustituto preparado).

Ventajas del reclutamiento interno

Es méas econdmico: evita gastos en anuncios de peridédicos u honorarios a
empresas de reclutamiento, costos de atencion a candidatos, de admision,

gastos de integracion del nuevo candidato.

Es mas réapido: evita las demoras frecuentes del reclutamiento externo, la
espera del dia en que se publique el anuncio, la espera a que lleguen los

candidatos, entre otras tardanzas.

Presenta un indice mayor de validez y de seguridad: ya se conoce al
candidato, ya se le evalu6 durante un tiempo y se sometié a valoracion de los

jefes.
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Es una fuente poderosa de motivacion para los empleados: vislumbran la
posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion gracias a las
oportunidades de ascensos, ésta estimula en su personal la actitud de
mejoramiento constante y de autoevaluacién, con objeto de aprovechar las
oportunidades o incluso de crearlas.

Aprovecha las inversiones de la empresa en capacitacion del personal:
esto es util cuando el empleado llega a ocupar puestos mas elevados Yy
complejos.

Desarrolla un saludable espiritu de competencia entre el personal: los
empleados estan conscientes de las oportunidades que se presentan a

guienes demuestran aptitudes para merecerlas.

(Chiavenato, 2011, p.133-135)

Reclutamiento externo

Funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando hay una vacante, la
organizacion trata de cubrirla con personas ajenas, es decir, con candidatos
externos atraidos mediante técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo
incide en candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras
organizaciones, mediante una o mas de las técnicas de reclutamiento

siguientes:

Archivos de candidatos que se presentaron espontaneamente 0 en
reclutamientos anteriores.

Recomendacién de candidatos por parte de los empleados de la empresa.
Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

Contactos con sindicatos o asociaciones de profesionales.

Contactos con Universidades, escuelas, asociaciones de estudiantes,
instituciones académicas y centros de vinculacién centro-escuela.

Conferencias y ferias de empleo en universidades y escuelas.
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e Convenios con otras empresas que actian en el mismo mercado, en términos
de cooperacion mutua.

e Anuncios en el periddico o revistas.

e Agencias de colocacion y empleo.

¢ Viajes de reclutamiento en otras localidades.

e Reclutamiento por internet.

De los antes mencionados cabe resaltar dos; la primera, es la consulta de los
archivos de candidatos, la cual hace referencia a los candidatos que se presentaron
por iniciativa propia o de quienes no fueron seleccionados en reclutamientos
anteriores, el departamento de reclutamiento debe conservar y archivar un curriculum
vitae 0 una solicitud de empleo, debido a que el reclutamiento al ser una actividad
continua, debe garantizar una reserva de candidatos para cualquier eventualidad
futura. (Chiavenato, 2011, p.136-137). La segunda es, el reclutamiento por internet,
la cual representa un importante canal de contacto entre organizaciones y

candidatos.

Los sitios web para la busqueda de empleo se multiplican dia a dia. Las
organizaciones apuestan a este medio para reclutar talentos y reducir los
costos de los procesos de integracién de recursos humanos, al mismo tiempo
gue amplian los horizontes de reclutamiento y les facilitan la tarea a los
candidatos. Internet proporciona velocidad de informacion y facilidad para
trabajar grandes volimenes de datos. Permite agilidad, comodidad y
economia. El candidato puede acceder a varias oportunidades del mercado

(nacional e internacional) desde su casa

El espacio virtual, es el espacio principal del sitio web esta destinado al
registro de curriculos. El curriculum vitae es lo que distingue a un candidato de
otro. Las personas anotan su experiencia, aptitudes, aspiraciones,
conocimientos y pretensiones para enviarselos a las empresas que buscan

candidatos. Al acceder a estos sitios web, el internauta encuentra informacion
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sobre la empresa, las oportunidades de trabajo, desarrollo de la carrera, etc. El
Unico trabajo es teclear los datos solicitados y esperar los resultados.
(Chiavenato, 2011, p. 137-138)

Ventajas del reclutamiento externo

Lleva “sangre” y experiencia fresca a la organizacion: mediante el
reclutamiento externo, la organizacién se mantiene actualizada respecto del
ambiente externo y de lo que ocurre en otras empresas.

Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: sobre
todo cuando la politica es admitir personal de categoria igual o mayor a la que
existe en la empresa.

Aprovecha las inversiones en capacitacién y desarrollo de personal de
otras empresas o de los mismos candidatos: esto no significa que la
empresa deje de hacerlas, sino que aprovecha de inmediato la ganancia de las
inversiones ajenas. Por esta razén, muchas empresas prefieren el
reclutamiento externo, ademas de pagar salarios mas elevados, para evitar los
gastos adicionales de la capacitacion y desarrollo, con lo que obtienen

resultados de desempeiio a corto plazo.

(Chiavenato, 2011, p. 138)

Reclutamiento mixto

En la practica, las empresas no hacen soélo reclutamiento interno o soélo
reclutamiento externo. Ambos se complementan. Al hacer un reclutamiento
interno es necesario cubrir la posicion actual del individuo que se desplaza a
la posicion vacante. Si se sustituye por otro empleado, esto produce a su vez
una vacante. Cuando se hace reclutamiento interno, en algin punto de la
organizacion surge siempre una plaza que debe ocuparse mediante

reclutamiento externo.

(Chiavenato, 2011, p. 139)
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En conclusidn, el departamento de reclutamiento (staff) es el que elige los medios de
reclutamiento interno, externo o mixto, con objetivo de tener mayores ventajas en el

proceso y los mejores candidatos.

2.2.4 Seleccion de personal

“La seleccion de personal forma parte del proceso de provision de recursos
humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la seleccion de
recursos humanos deben considerarse dos fases de un mismo proceso: el ingreso de

recursos humanos a la organizacion” (Chiavenato, 2011, p.144).

Si el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamar la atencién, de
incrementar la entrada y, por tanto, una actividad positiva de invitacion; la seleccién
es una actividad de oposicion, de eleccion, de escoger y decidir entre los candidatos,
de clasificaciéon, de filtrar la entrada, y por lo tanto, de restringirla. Por lo tanto, la
tarea basica es escoger y clasificar entre los candidatos reclutados, los que tengan
mas probabilidades de adecuarse al puesto, con la intencibn de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizacién (Chiavenato, 2011, p.144)

El proceso de seleccién, se lleva a cabo a partir de las diferencias individuales que
existen, como las que ya se han venido mencionando, tales, son indispensables,
debido a que si todos tuviéramos las mismas habilidades, competencias o forma de
aprender, no podria existir el proceso de seleccién. Sin embargo, esto no es asi,
existe una enorme variabilidad humana, que nos hace distintos unos de otros en
multiples factores, por lo que no todos aprendemos de la misma forma o al mismo

ritmo, siendo ese el terreno de juego del reclutador para seleccionar.
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Las personas difieren tanto en la capacidad para aprender una tarea como en
la manera de realizarla una vez aprendida. La valoracién a priori de estas dos
variables (tiempo de aprendizaje y nivel de realizacion) es la tarea de la
seleccion de personal. El proceso selectivo debe proporcionar no sélo un
diagndstico, sino sobre todo un prondstico de esas dos variables. No sélo
debe dar una idea actual, sino también una proyeccion del aprendizaje y nivel
de realizacion a futuro. (Chiavenato, 2011, p.145)

En ese aspecto, el pedagogo nuevamente se abre espacio para su intervencion, con
su funcion de analisis y con la capacidad diagnostica e investigadora que posee,
como conocer las bases del desarrollo humano, acorde a las diferencias individuales
del individuo, mencionadas en el capitulo anterior; aplicables al diagndstico del
tiempo de aprendizaje y nivel de realizacion que presentan los candidatos, asi como
su proyeccion del aprendizaje y nivel de realizacidén a futuro, que se mencionan para

seleccionar personal

Asi también la seleccion parte de otros procesos como lo es el de comparacién y
decision. La seleccién como proceso de comparacion, se da entre dos variables “por
un lado, los criterios de la organizacién (como los requisitos del puesto por ocupar o
las competencias individuales necesarias para la organizacion), y por el otro, el perfil

de los candidatos que se presentan” (Chiavenato, 2011, p.145).

Es decir, lo que el candidato ofrece de acuerdo a su curriculum vitae. En cuanto a la
seleccion como proceso de decision, por parte del reclutador, se da Unicamente a
través de una retroalimentacion de los candidatos, haciendo las recomendaciones
pertinentes de los candidatos que juzgue mas adecuados al puesto, “La decision final
de aceptacion o rechazo de los candidatos es siempre responsabilidad del
departamento solicitante. Asi, la seleccion es siempre responsabilidad en linea (de
cada jefe) y funcion de staff (prestacion de los servicios del departamento

especializado)” (Chiavenato, 2011, p.145).
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Bases del proceso selectivo

Como la seleccion de RH es un sistema de comparacion y eleccion, para tener
validez necesita algun estandar o criterio, el cual se obtiene de los requisitos
del puesto vacante; asi el punto de partida de todo proceso de seleccién son
los datos, la informacion del analisis y las especificaciones de puestos. Los
procesos de seleccion se basan en los requisitos de las especificaciones de
puestos, pues su finalidad es proporcionar mayor objetividad y precision en la
seleccion de personal para dicha vacante. Por un lado, tenemos el andlisis y
las especificaciones de dicho puesto, con la indicaciébn de los requisitos
indispensables que debe tener su futuro ocupante; y por el otro, a los
candidatos con diferencias profundas, en competencias por un mismo empleo.
En estos términos, la seleccién toma la forma de proceso de comparacion y de

decision.

(Chiavenato, 2011, p.144)

Con esta informacion, el departamento de reclutamiento y seleccién, cuenta con los
datos y las especificaciones necesarias para comenzar con la busqueda de
candidatos. Una vez obtenida la informacién, como se muestra en la figura 6, es
necesario elegir entre las diferentes técnicas convenientes de seleccion para escoger

a los candidatos adecuados para la vacante a ocupar.
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Figura 6. Obtencion de informacion como base para el proceso de seleccion.
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Figura 6. Adaptado de: Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. México:
Mc Graw Hill. Pag 148.

Por lo tanto, una vez que se obtiene dicha informacion de los puestos vacantes, el
paso siguiente es utilizar diferentes técnicas de seleccion que ayuden a escoger a los

candidatos adecuados.
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Entrevista de selecciéon

Es importante destacar que antes de la entrevista de seleccion debe hacerse una
entrevista filtro, la cual sirve para “separar a los candidatos que continuaran con el
proceso de seleccion de los que no presentan las condiciones deseadas”
(Chiavenato, 2011, p.151). Es decir, tiene la finalidad de saber antes del proceso de
seleccidn, si el candidato cuenta con los requisitos deseados para la vacante, para

continuar o no en el proceso.

Ahora bien la entrevista de seleccién debe pasar por ciertas etapas, Chiaventato las

describe de la siguiente manera:

Preparacion de la entrevista

La entrevista no debe improvisarse ni apurarse. Con cita o sin ella, necesita cierta
preparacion o planeacion que permita determinar los objetivos especificos de la
entrevista, es decir lo que se pretende con ella, asi como los siguientes aspectos:
(Chiavenato, 2011, p.153).

o Eltipo de entrevista (estructurada o libre) adecuada a los objetivos.

e Lectura preliminar del curriculum vitae del candidato.

¢ La mayor cantidad posible de informacién del candidato.

e La mayor cantidad de informacién del puesto vacante y de las caracteristicas
personales esenciales que exige.
(Chiavenato, 2011, p.153).

Asi, el entrevistador opera como instrumento de comparacion entre lo que el puesto
exige y lo que el candidato ofrece, por lo cual, esta preparacion es vital para que el
entrevistador verifique y compare con relativa precisidon la adecuacion de los
requisitos necesarios para el puesto con las caracteristicas personales del candidato
(Chiavenato, 2011, p.153).
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Desarrollo de la entrevista

La entrevista en si es la etapa fundamental del proceso, en la cual se
intercambia la informacion que desean los dos participantes: el entrevistador y
el entrevistado. En la entrevista actlan dos personas que inician un proceso de
relacién interpersonal, cuyo nivel de interaccién debe ser muy elevado y sobre
todo dindmico. El entrevistador estimula (con preguntas) al candidato, a fin de
estudiar sus respuestas y reacciones de comportamiento (retroalimentacion),
las cuales le permiten elaborar nuevas preguntas (estimulos) que alimentan el
proceso y asi sucesivamente. De este modo, el entrevistador obtiene la
informacion que desea, pero también debe proporcionar al candidato la
informacion necesaria para tomar sus decisiones. Una parte considerable de la
entrevista consiste en proporcionar al candidato informacién sobre las
oportunidades existentes y sobre la propia organizacion, y tratar siempre de

transmitir una imagen favorable y positiva para reforzar su interés.

El proceso de la entrevista debe tomar en cuenta dos aspectos, el material

y el formal, intimamente relacionados:

¢ El contenido de la entrevista: representa el conjunto de informacién que
el candidato proporciona sobre si mismo, su formacién, escolaridad,
experiencia profesional, situacion familiar, condiciébn socioecondémica,
conocimientos e intereses, aspiraciones, personales, etcétera. Toda la
informacion en la solicitud de empleo o en el curriculum vitae del

candidato se aclara y profundiza en la entrevista.

o Comportamiento del candidato: constituye el aspecto formal, es decir, la
manera en que el candidato se comporta y reacciona en determinada
situacion, su manera de pensar, actuar, sentir, su grado de agresividad,
de asertividad, sus motivaciones y ambiciones. Lo que se pretende es
tener una imagen de las caracteristicas personales del candidato,

independientemente de su calificacion profesional.
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Evaluacion del candidato

Inmediatamente  después de que el entrevistado abandone la sala, el
entrevistador debe empezar con la tarea de evaluarlo. Si no hizo anotaciones,
debe poner por escrito los aspectos mas importantes. Por ultimo, es necesario
tomar decisiones respecto del candidato: si debe rechazarse o aceptarse, y
cudal es su posicién en relacion con los demas candidatos que se disputan la
plaza. Es importante considerar todavia si es necesario hacer una evaluacion
definitiva mediante la comparacion con los demas candidatos, una vez que

todos hayan sido entrevistados.

(Chiavenato, 2011, p.153-154)

Pruebas o examenes de conocimientos o habilidades

Las pruebas de conocimientos o habilidades son instrumentos objetivos para
evaluar los conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, la
practica o el ejercicio. Buscan medir el grado de conocimiento profesional o
técnico que exige el puesto (nociones de contabilidad, de informatica, de
ventas, de tecnologia, de produccion, etc.) o el grado de capacidad o habilidad
para ciertas tareas (destreza como chofer de camién, capturista, telefonista,
operario de maquina, etc.) Hay diversas pruebas de conocimientos y
capacidades, razén por la que se acostumbra clasificarlas de acuerdo con el

método, el area o la forma.

Clasificacion de las pruebas de acuerdo con el método
Pruebas orales: utilizan preguntas y respuestas verbales. Funcionan como una

entrevista, pero sélo con preguntas especificas que tienen por objeto obtener

respuestas también especificas.
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Pruebas escritas: son pruebas de preguntas y respuestas que suelen aplicarse

en las organizaciones y escuelas para evaluar los conocimientos adquiridos.

Pruebas de realizacién: se aplican por medio de la ejecucién de un trabajo o
tarea, de manera uniforme y en determinado tiempo, como pruebas de

mecanografia, de calculo o disefio.

Clasificacién de pruebas de acuerdo con el &rea de conocimientos

Pruebas generales: son las que se evallan cultura general y conocimientos
generales.

Pruebas especificas: son las que evallian conocimientos técnicos y especificos
relacionados directamente con el puesto. La prueba de conocimientos

especificos sélo cubre temas de esa especialidad.

Test psicolédgicos

El termino test designa un conjunto de pruebas que valoran el desarrollo

mental, aptitudes, habilidades, conocimientos, etc.

El test se utiliza para conocer mejor a las personas en decisiones de
empleo, en orientacion profesional, evaluacién profesional, diagnéstico de
personalidad, etc...su funcién es analizar esos modelos de comportamiento
humano en condiciones estandarizadas y compararlos con estandares de
investigaciones estadisticas.

Los test psicologicos se enfocan sobre todo en las aptitudes, con objeto de

generalizar y prever el comportamiento en determinado tipo de trabajo.
Los test psicoldgicos se basan en las diferencias individuales, sean fisicas o

de personalidad. Analizan la variacién de las aptitudes en un individuo en

relacion con el conjunto de personas tomadas como estandar de comparacion.
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Mientras que una prueba de conocimientos o de capacidades proporciona
un diagndstico actual de las habilidades de la persona, el test de aptitudes
proporciona un pronéstico de su desarrollo.

(Chiavenato, 2011, p.156)

Para cada factor que se quiera evaluar existen uno o mas test psicolégicos
especificos. El reto es hacer que todo el instrumental del proceso de seleccion
presente validez y precision: que tanto las entrevistas como las pruebas de
conocimientos sean validas y precisas, es decir, que midan con exactitud lo que
pretenden en los candidatos, pues cada puesto exige de su ocupante determinadas
aptitudes, cada puesto determina el perfil del candidato ideal. Por tal motivo, es
comun encontrar diferentes baterias de test para cada puesto (Chiavenato, 2011,
p.158).

Proceso de seleccién

Una vez conocidas las diferentes técnicas de seleccion, no sélo el departamento de
reclutamiento y seleccion sino los jefes directos como los gerentes del personal del
area donde se requiere ocupar la vacante; seran los encargados de decidir
dependiendo el perfil, asi como el puesto vacante, cuales seran las opciones que
utilizaran para seleccionar al candidato ideal; es decir, puede ser desde la entrevista
como Unico acto para decidir, hasta dos o mas opciones, como lo son los test
psicolégicos, de habilidades y personalidad, etc. Con la finalidad de crear una
administracién participativa la cual “parte del supuesto de que todas las personas
tienen que formar parte del proceso de decision y que, por lo tanto, nada mas légico
gue los mismos equipos tengan la responsabilidad de decidir respecto de sus futuros

miembros y colegas” (Chiavenato, 2011, p.162).
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Dentro de las organizaciones, existen tendencias para elegir entre las diferentes
técnicas de seleccién, de su personal, unas se basan mas en el técnicas
conductuales y otras en técnicas acordes a la tecnologia y estadistica que

proporciona una bateria psicométrica.

Las tendencias en las organizaciones mas saludables, es decir, en las que se
dirige a las personas de manera participativa y democrética, es que la
tecnologia esta a la baja, mientras que el humanismo se encuentra al alta. Esto
significa que en la seleccién de personal las técnicas conductuales, como
entrevistas y simulaciones, prevalecen sobre los test (de aptitudes o de
personalidad). Los test no ponderan su importancia y significado. Al contrario,
sirven como base para la conduccion de las entrevistas y para tomar
decisiones sobre los candidatos. Pero lo importante es observar al candidato,
evaluar su comportamiento y sus actitudes. Lo que mas interesan a las

organizaciones que tienen éxito son las personas con talentos y competencias.

(Chiavenato, 2011, p.160)

Por lo tanto, es necesario recordar que el proceso de seleccion debe ser eficiente y
eficaz. La eficiencia consiste en hacer bien las cosas: saber entrevistar, planear la
entrevista y llegar al objetivo de la misma dependiendo el puesto vacante, asi
también, aplicar exdmenes de conocimientos o test, validos y precisos. Por otra
parte, la eficacia consiste en obtener resultados y lograr los objetivos: convocar a los
talentos mas destacados para la empresa y sobre todo, colaborar para que ésta sea

cada vez mejor con nuevas adquisiciones de personal (Chiavenato, 2011, p.161).
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2.2.5 Integracion de recursos humanos

Al término de la labor del reclutador y seleccionador de personal, se inicia con otra
etapa igualmente importante, la integracion de recursos humanos, la cual “es un
conjunto de actividades administrativas que, de manera gradual, persigue brindar a
los trabajadores de nuevo ingreso los elementos necesarios para su incorporacion
armonica y eficiente, en relacién con las funciones del puesto a desempefiar y con
las estructuras técnicas, juridicas, psicoldgicas, culturales y sociales que caracterizan
a dicha organizacion” (Guth, 2012, p. 133).

La integracion de recursos humanos, es una practica sumamente importante e
indispensable en todas las organizaciones, para el comienzo del buen
funcionamiento del personal que va a integrarse en la organizacion, ya que “ayuda al
trabajador de nuevo ingreso para adaptarse a la cultura organizacional especifica de
la empresa a la que ingresa y, por lo tanto, superar el impacto cultural que le crea
dicho ingreso. El impacto cultural surge de la ansiedad que resulta cuando la persona
pierde los simbolos y referencias que ya le son familiares en sus relaciones sociales
habituales” (Guth, 2012, p. 133).

El impacto cultural, se presenta en la gran mayoria de los casos de personas que
cambian de empleo y se encuentran en un desconocido ambito laboral. El autor Guth
(2012) nos dice que cuando una persona entra a una cultura extrafia para ella, la
mayoria de los simbolos como lo son el lenguaje no verbal, es decir su repertorio
conductual, pierde sentido y no importa qué tan efectiva sea la persona para
adaptarse a nuevos ambientes, generalmente se presenta un sentimiento de pérdida,

seguido de frustracién y ansiedad.
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Por ello, Guth hace algunas recomendaciones para suavizar los efectos del impacto
cultural:

e Primero, hay que estar conscientes de que existe el impacto cultural y de que

probablemente afectara a los nuevos trabajadores.

e Segundo, recordar que el impacto cultural esta en la mente de las personas y

gue se puede controlar si se tiene voluntad para ello.

e Tercero, hacer entender a los trabajadores de nuevo ingreso que si bien es
molesto, el impacto cultural suele ser una experiencia de la cual puede
aprenderse mucho, particularmente el hecho de que existen otros puntos de
vista y otras formas de hacer las cosas en otras culturas organizacionales,

distintas a las que pertenecian.

(Guth, 2012, p. 134).

Las necesidades basicas de seguridad, pertenencia, estima y reconocimiento se
satisfacen en el nuevo trabajador con un programa bien disefiado e implementado de
integracion de recursos humanos. Los procedimientos improvisados, las bienvenidas
causales y la falta de informacion pueden precipitar la ansiedad, la desilusién, la
conducta defensiva o, en el caso extremo, la renuncia subita (Guth, 2012, p. 134).

Guth en su libro “Reclutamiento, seleccion e integracion de recursos humanos”
presenta las fases de la elaboracion de un programa, para llevar a cabo la funcién de

integracion, el cual se muestra a continuacion:

DETERMINACION DE LAS AREAS A INCLUIR

Area técnico-laboral. El propésito de esta area es ayudar al nuevo
trabajador a comprender los aspectos especificos de su trabajo en la
organizacion. Incluye entre otros:

e Descripcion de los productos y/o servicios de la organizacion
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Descripcion detallada del puesto

Procedimientos y procesos operativos que debe conocer para efectuar su
trabajo, y la parte que el nuevo trabajador desempefia en ellos.

Aspectos detallados de la maquinaria, herramientas y equipo que debera
utilizar para desempefiar su trabajo.

Expectativas y estdndares de cantidad y calidad

Cuidados que debe tener de su personay del equipo.

Planes de adiestramiento, capacitacion y desarrollo de la organizacion, con el

fin de poder cubrir las &reas que se requieran.

Area juridico-administrativa. Esta area pretende dar a conocer los
aspectos fundamentales de procedimientos, organizacion y marco juridico-
laboral a los nuevos trabajadores. Incluye entre otros:

Conocimiento de la carta de organizacion de toda la compafiia, del area o
departamento en el que se encuentra y ubicacion de su puesto, mision y vision
organizacionales y departamentales.

Conocimiento de los puestos subordinados y las relaciones de coordinacion y
de apoyo con otros puestos.

Conocimiento del contrato colectivo de trabajo, reglamento interior del trabajo,
reglamento de seguridad y cualquier otro documento similar que contenga
informacion de interés para el nuevo trabajador y que sefale los derechos y
obligaciones fundamentales del mismo, asi como normas de trabajo.
Conocimiento de manuales de organizacién, de procedimientos y cualquier
otro similar, de caracter administrativo.

Informacidn préactica relativa a los procedimientos administrativos basicos, tales
como lugar, y horario de pago, solicitud de insumos, solicitud de servicios y
prestaciones

Informacion sobre salarios, prestaciones y servicios a los que tiene derecho el

nuevo trabajador.
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Area personal. En esta area se contienen todos los aspectos relativos a la
adaptacion de las caracteristicas personales con las de los demas trabajadores
y la cultura organizacional de la empresa. Incluye entre otros:

Conocimiento de las instalaciones de la empresa y del rea fisica a la que esta
asignado

Presentacion con los demas trabajadores, compafieros, jefes y subordinados e
informacion de cémo tratarlos.

Explicacion y orientacidn sobre las practicas mas comunes de relaciones
informales dentro y fuera del trabajo con los deméas trabajadores.

Introduccién a la cultura organizacional: historia, filosofia, valores, objetivos,
principios, fines y la manera peculiar de la empresa para hacer las cosas.

Relacion entre los objetivos personales y los de la organizacion.

DETERMINACION DE LAS ESTRATEGIAS A UTILIZAR

Es indispensable determinar, disefiar e implementar las estrategias que hay
qgue seguir para poner en practica el programa de integracion de recursos
humanos. Pueden incluirse varias de las siguientes maniobras:

Asignacién especifica o dar posesion “oficial” del puesto, incluyendo
determinaciones sobre resguardo de equipo y bienes.

Entrevista de entrada con quien sera el jefe inmediato del nuevo trabajador,
explicando los detalles especificos del puesto, mostrando el funcionamiento de
las herramientas, maquinaria y/o equipo a utilizar y comentando los posibles
problemas (y sus soluciones) que pudiera presentar.

Entrevista de entrada con el titular de recursos humanos, incluyendo los
aspectos juridico-laborales, administrativos y personales.

Visita explicada a todas las instalaciones de la empresa. Un recorrido de esta
naturaleza ayuda a las personas a ubicarse fisicamente dentro de la planta u
oficina y a conocer la localizacion de los diversos locales a los cuales debera

acudir.
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10.

11.

12.

Entrega de documentos basicos, tales como contrato colectivo de trabajo,
reglamento interior de trabajo, reglamento de higiene y seguridad, manuales de
la organizacion y procedimientos.

Folleto de bienvenida que contenga la informacién y las recomendaciones mas
importantes al empleado de nuevo ingreso. El folleto de bienvenida es
denominado cladsicamente como Manual de induccion.

Conferencia por parte del Director General. Ademas del mensaje que pueda
transmitir a los nuevos trabajadores, por medio de este evento tendran la
oportunidad de conocerle personalmente, lo cual coadyuva a las buenas
relaciones publicas y a desmitificar su imagen.

Curso, seminario o taller de integracion de la empresa. Se puede realizar por
areas o global con cierta periodicidad; por ejemplo, mensual, bimestral,
etcétera. Debe incluir a todos los trabajadores que en ese lapso hayan
ingresado. Este tipo de evento es muy funcional en la practica, sugiriéndose
hacer un convivio final del mismo.

Presentacion de un video. Existen empresas y profesionales independientes
gue elaboran este tipo de material. Aunque si se tienen los recursos humanos
y materiales en la organizacién se puede elaborar ahi mismo.

Designacion de un tutor que ayude al nuevo trabajador a adaptarse a su
nuevo ambiente laboral, apoyandole en aspectos tanto personales como
laborales. Este generalmente es un compariero del nuevo trabajador, al cual se
le pide que le auxilie en su adaptacién efectiva a su nuevo ambiente.
Presentacion gradual con los demas trabajadores. Al principio debera
presentarse con las personas con quienes tendrd mayor relacién, pero
conforme pasan los dias debe presentarse con los demas. Es importante no
presentar a todos el mismo dia, porque la persona no tendra oportunidad para
captar tanta informacion junta.

Entrevistas de seguimiento o de ajuste. Una cada mes por dos o tres meses
es muy conveniente. Las puede realizar el jefe inmediato y/o recursos
humanos. El propésito de ellas es conocer la adaptacion que tiene la persona
en los aspectos personal, juridico-administrativo y técnico-laboral y ayudarle a

su mejor adaptacion y solucién de problemas.
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13. Sensibilizacion a los nuevos compafieros de trabajo, para que eviten
conductas y actitudes de hostilidad y, por el contrario ayuden al nuevo
trabajador a integrarse adecuadamente.

La mayoria de estas estrategias puede abarcar no solamente uno sino
varios de los aspectos de las &reas a considerar; por ejemplo, una entrevista
de entrada puede incluir descripcion de productos y servicios, principales
prestaciones, filosofia de la empresa, etcétera.

INICIO DEL PROGRAMA DE INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS

Para comenzar a corto plazo el programa de integracion de recursos
humanos en la organizacion, el primer dia de trabajo reviste singular
importancia, para lo cual se deben considerar las siguientes preguntas.

e ¢ Qué informacién y a qué personas debe conocer el nuevo trabajador dentro
de su medio ambiente laboral inmediato, para sentirse a gusto, bienvenido y
seguro?

e (Qué impresiones e impactos quiere causar la organizaciéon en el nuevo
empleado el primer dia de trabajo?

e ¢ Qué procedimientos y politicas debe conocer y entender el nuevo empleado
el primer dia a efecto de que no se repitan las posibles fallas el segundo dia?

e ¢ Qué experiencias puede brindarle la empresa al nuevo trabajador en el primer
dia para generar en él o ella a una actitud positiva?

e ;Qué puede hacer la empresa para ayudarle al nuevo trabajador a lograr lo

anterior sin que se sienta abrumado?
EVALUACION Y RETROALIMENTACION DEL PROGRAMA

La evaluacion del programa de integracion de recursos humanos pretende
conocer si han sido cubiertos todos los aspectos planeados y si el nuevo

trabajador se adapta satisfactoriamente o no a su nueva cultura organizacional.

Para lograrlo, se puede utilizar las siguientes herramientas administrativas:
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e Autoevaluacion de quien es responsable de la funcion de integracion de
recursos humanos.

e Aplicacién de cuestionario al nuevo trabajador, al jefe inmediato y/o a los
comparieros de trabajo. El contenido de este cuestionario debe estar basado
en los puntos sefialados anteriormente al mencionar areas a cubrir. Es

recomendable hacer una lista para asegurarse que cubran todos los puntos.

El programa antes mencionado es sélo un ejemplo de los tantos programas que
pueden ser disefiados, programados e implementados en una organizacion por un
profesional como lo es el pedagogo. Justamente es el profesional de pedagogia
quien cumple con la competencia de disefiar programas de intervencion, orientacion
y formacién adaptados a las caracteristicas diferenciales de sujetos y situaciones.
Asi también siendo competente para disefiar y aplicar métodos, técnicas e
instrumentos especificos para la evaluacion y mejora de programas de intervencion y
orientacion psicopedagdgica. Dichas competencias fueron mencionadas en el
capitulo anterior, numero 15y 16.

Por esta razon, con un programa de integracion de recursos humanos se logra una
adaptaciéon del trabajador mas efectiva y una reduccién de su nivel de ansiedad
frente al nuevo puesto; ademéas de fomentar las buenas relaciones publicas de la

empresa con su hueva fuerza de trabajo (Guth, 2012, p.135).
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2.2.6 Capacitacion y desarrollo

La condicion de un pais como México, en vias de desarrollo, nos coloca en una
situacién, en la que el gasto y, sobre todo, la inversidon en educacion y capacitacion
para el trabajo publico o privado, se ven limitados frente a la atencion de otras
necesidades nacionales. Sin embargo, en los ultimos afios, las organizaciones
productivas en México han mostrado un fuerte interés por la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores, debido principalmente a tres factores:

1. Las disposiciones legales.
2. El mejoramiento de la calidad de vida del trabajador.

3. Elincremento de la productividad.

Los representantes de los trabajadores: sindicatos, centrales obreras y
asociaciones de profesionales, se han manifestado interesados en hacer que
la capacitaciébn y el adiestramiento constituyan un recurso para obtener
mejores condiciones de ingresos y preparaciéon, que coadyuven al

mejoramiento de la calidad de vida del trabajador.

El gobierno, por su parte, realiza una campafa para sensibilizar a los
empresarios y trabajadores acerca del papel que juega la capacitacién en el
incremento de la productividad, definiendo a ésta no como tener que trabajar
mas sino el trabajar mas inteligentemente, no como explotacion del trabajador

sino como la mejor distribucion de la riqueza.

(Mendoza, 2003, p.5)

La palabra “capacitacion” tiene diversos significados y perspectivas; algunos
especialistas consideran que es un medio para desarrollar la fuerza de trabajo de las
organizaciones; otros la interpretan con mas amplitud y consideran que sirve para un

debido o mayor desempefio del puesto, asimismo extienden el concepto a un nivel
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intelectual por medio de la educacion en general. Otros autores se refieren a un area
genérica, llamada desarrollo, que dividen en educacion y capacitacion: la
capacitacion significa preparar a las personas para el puesto, mientras que el
propoésito de la educacion es preparar a la persona para el ambiente dentro y fuera
de su trabajo (Chiavenato, 2011, p.322).

Flippo (como se cité en Chiavenato, 2011, p.322) explica que “capacitacion es el acto
de aumentar el conocimiento y la pericia de un empleado para el desempefio de
determinado puesto de trabajo” (Flippo, 1970, p. 236). McGehee (como se cité en
Chiavenato, 2011, p.322) subraya que “capacitacion significa educacion
especializada. Comprende todas las actividades que van desde adquirir una
habilidad motora hasta proporcionar conocimientos técnicos, desarrollar habilidades

administrativas y actitudes ante problemas sociales” (McGehee, 1961, s.p).

Segun el National Industrial Conference Board de Estados Unidos, la finalidad de la
capacitacion es “ayudar a los empleados de todos los niveles a alcanzar los objetivos
de la empresa al proporcionarles la posibilidad de adquirir el conocimiento, la practica
y la conducta requeridos por ella” (Chiavenato, 2011, p. 322-323).

Sobre todo, Chiavenato hace una interesante relacion que existe entre los diferentes

tipos de educacion, como lo es la profesional y capacitacion, de la siguiente forma

El ser humano, desde que nace hasta que muere, vive en constante
interaccidn con su medio ambiente, que consiste en la recepcion y ejercicio de
influencias en sus relaciones con él. La educacion se refiere a todo lo que el
ser humano recibe del ambiente social durante su existencia, cuyo sentido se
adapta a las normas y a los valores sociales vigentes y aceptados. Asi, el ser
humano recibe esas influencias, las asimila de acuerdo con sus inclinaciones y
predisposiciones, ademds de que se enriquece 0 modifica su conducta dentro

de sus propios criterios.
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La educacién puede ser institucionalizada y ejercerse de modo organizado
y sistematico, como en las escuelas y las iglesias, lo cual obedece a un plan
establecido, y también a desarrollarse de modo difuso, desorganizado y
asistemético, sin ningun plan preestablecido, como en el hogar y en los grupos
sociales a los que pertenece el individuo. En términos generales, la educacion
es la preparacion para la vida y por la vida. Hay varios tipos de educacion:
social, religiosa, cultural, politica, moral, profesional, etcétera. El tipo de

educacién que nos interesa en este capitulo es la profesional.

1. Educacién profesional: es la educacion, institucionalizada o no, que busca
preparar al ser humano para la vida profesional. Comprende tres etapas

interdependientes, pero perfectamente distintas.

2. Formacion profesional: es la educacién profesional, institucionalizada o no,
gue prepara a la persona para una profesion en determinado mercado de
trabajo. Sus objetivos son amplios y mediatos, sus miras son de largo plazo

y buscan calificar a la persona para una futura profesion.

3. Desarrollo profesional: es la educacion profesional que perfecciona a la
persona para ejercer una especialidad dentro de una profesién. La
educacién profesional busca ampliar, desarrollar y perfeccionar a la
persona para su crecimiento profesional en determinada especialidad
dentro de la organizacién o para que se vuelva mas eficiente y productiva
en su puesto; sus objetivos son menos amplios que los de la formacioén, se
ubican en el mediano plazo y buscan proporcionar conocimientos que
trasciendan a los que exige el puesto actual para asumir funciones mas
complejas. Se imparte en las organizaciones o en empresas especializadas

en desarrollo de personal.
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4. Capacitacion: es la educacioén profesional para la adaptaciéon de la persona
a un puesto o funcién. Sus objetivos se dirigen al corto plazo, son
restringidos e inmediatos, y buscan proporcionar los elementos esenciales
para el ejercicio de un puesto. Se imparten en las empresas o0 en
organizaciones especializadas en capacitacion. En las empresas, la
capacitacion suele delegarse al jefe superior inmediato de quien ocupa un
puesto. Obedece a un programa preestablecido, aplicado mediante una
accion sistematica que busca adaptar a la persona a su trabajo. Se puede

aplicar a todos los niveles o divisiones de la empresa.

(Chiavenato, 2011, p.322)

De acuerdo a las definiciones antes mencionadas, se entiende que, cada entidad u
organizaciéon interpreta y maneja su propio concepto e ideologia de capacitacion;
proponiendo diferentes lineas de accion para su ejecucion. Sin embargo, la realidad

es que:

La capacitacion y el adiestramiento constituyen una formula educativa
extraescolar, mediante la cual los trabajadores de todos los niveles dentro de
las organizaciones productivas, tienen la posibilidad de incrementar sus
habilidades, conocimientos y destrezas; en otras palabras desarrollar sus
aptitudes para superarse técnica y profesionalmente, permitiendo con ello

mejorar la calidad de su trabajo.
En estas condiciones la capacitacién y el adiestramiento, como hechos
educativos, deben planearse, desarrollarse y evaluarse con base en principios

de la educacién y formacion profesional de los adultos en el trabajo.

(Mendoza, 2003, p. 5-6)
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Por lo tanto, se puede afirmar que el adiestramiento es “la accion destinada a
desarrollar las habilidades y destrezas del trabajador, con el propdsito de incrementar
la eficiencia en su puesto de trabajo” (Mendoza, 2003, p.25) y la capacitacion es “el
proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por
medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades vy
competencias en funcién de objetivo definidos” (Chiavenato, 2011, p. 322). Sobre
todo, la capacitacion se encarga de proporcionar los medios que permitan el
aprendizaje, fenbmeno que surge como resultado de los esfuerzos de cada individuo;
asi la capacitacion debe tratar de orientar las experiencias de aprendizaje en un
sentido positivo y benéfico, contemplandolas y reforzdndolas con una actividad
planeada, con el propdsito de que el personal de todos los niveles de la empresa
desarrolle sus conocimientos, habilidades y actitudes que no sélo benefician a la
empresa sino también a ellos. Por tal razén, la capacitacién es considerada una
responsabilidad administrativa, en la cual es necesario que, tanto un especialista del
departamento de capacitacion, asi como el gerente o un supervisor, expliqgue, ensefie

y de seguimiento a la capacitacion del personal.
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Contenido de la capacitacion

El contenido de la capacitacion abarca cuatro formas de cambio de la conducta como

se muestra en la figura 7:

Figura 7. Tipos de cambios de conducta por medio de la capacitacion.

o Aumento del conocimiento de las personas:
Transmisidn de la . . . .
— * Informacion sobre la organizacidn, sus clientes, productos

informacidn . . " .
y servicios, politicas y directrices, reglas y reglamentos
Mejora de habilidades y destrezas:
| . Desarrollo de = Habilitar a las personas para la realizacién y la operacién
habilidades de las tareas, manejo de equipo, maguinas y
herramientas.
Contenido de la
capacitacién —
Desarrollo o modificacidn de conducta
Desarrollo de = Cambiar actitudes negativas por favorables, adquirir
—= I B 3 2 3 Ty
actitudes conciencia de las relaciones y mejorar la sensibilidad
hacia las personas, como clientes internos y externos
Elevar el nivel de abstraccidn:
— Desarrollo de

+ Desarrollar ideas y conceptos para ayudar a las personas a

concepros . L
pensar en términos globales y estratégicos.

Figura 7. Recuperado de Chiavenato, I. (2011). Administracién de
Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill. Pag 323.

Los principales objetivos de la capacitacion son:

1. Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del

puesto.

2. Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no sélo en sus
puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y

elevadas.

3. Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio
entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las
nuevas tendencias de la administracion.

(Chiavenato, 2011, p.324)
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Ciclo de la capacitacion

La capacitacion es un proceso de distintos componentes y etapas para su desarrollo;
se debe tomar en cuenta que en cada organizacion varia este proceso, pues los
objetivos y el personal en cada organizacion son distintos. Lo principal para que se
de dicho proceso son los siguientes componentes:

Insumos: educandos, recursos de la organizacién, informacion, conocimientos,

etc.

e Proceso u operacion: procesos de enseflanza, aprendizaje individual,
programas de capacitacion, entre otros.

e Productos: personal capacitado, conocimientos, competencias, éxito o eficacia
organizacional, etc.

¢ Realimentaciéon: evaluacion de los procedimientos y resultados de la

capacitacion, ya sea con medios informales o procedimientos sistematicos.

(Chiavenato, 2011, p.324-325)

Asi mismo, la capacitacion implica un proceso de cuatro etapas:

1. Deteccién de las necesidades de capacitacion: se refiere al diagndstico

preliminar.

Para la detecciéon de las necesidades de capacitacion se consideran tres
niveles de analisis. El primero es al sistema organizacional, el cual se refiere
analisis de toda la empresa, es decir, su mision, objetivo, recursos,
competencias, ambiente socioeconémico y tecnoldgico en el cual se
encuentra inmersa. Este andlisis ayuda a determinar lo que se debe ensefiary
aprender en términos de un plan, estableciendo la filosofia de la capacitacion
para toda la empresa.
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El éxito del programa depende siempre de la forma de identificar la necesidad
que debe satisfacerse, asi los objetivos de la capacitacion deben estar
intimamente ligados a las necesidades de la organizacion. La capacitacion

interactda profundamente con la cultura organizacional.

El segundo nivel es el sistema de capacitacion, analisis de los recursos
humanos. Se trata de un analisis de la fuerza de trabajo; es decir, el
funcionamiento de la organizacion supone que los empleados cuentan con las

habilidades, conocimientos y actitudes que desea la organizacion.

El tercer nivel, es el sistema de adquisicion de habilidades, analisis de las
operaciones y tareas. El andlisis se efectia en el nivel del puesto y se
sustenta en los requisitos que exige al ocupante, dado que la capacitacién
debe considerar los puestos para los cuales las personas deben capacitarse.
El analisis de puestos y su especificacion sirven para determinar los tipos de
habilidades, conocimientos, actitudes y conductas, asi como las
caracteristicas de personalidad, que se requieren para desempefiar los
puestos. Asi también, permite preparar la capacitacion para cada puesto, a
efecto de que el ocupante adquiera las habilidades necesarias para
desempeniarlo.

(Chiavenato, 2011, p.325-329).

La determinacién de las necesidades de capacitacion es una responsabilidad
de linea y una funcion de staff; es decir, el administrador de linea es el
responsable de la percepcion de los problemas que provoca la falta de
capacitacion, utilice o no los servicios de asesoria que prestan los

especialistas en capacitacion.
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Los medios principales para detectar las necesidades de capacitacién son:

Evaluacion del desempefio del personal

Observacion

Solicitud de supervisores y gerentes

Reuniones interdepartamentales

Examen de empleados

Reorganizacion de trabajo

Andlisis de puesto y perfil del puesto

Informes periddicos

(Chiavenato, 2011, p.329-330).

Ademas de esos medios existen algunos indicadores de necesidades de

capacitacion para sefialar hechos que provocan futuros requerimientos de

capacitacion (indicadores a priori) o problemas que se desprenden de

necesidades que existentes (indicadores a posteori)

1. Indicadores a priori: son hechos que, de acontecer, crearian necesidades

futuras de capacitacion facilmente previsibles. Estos indicadores son:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)
h)
i)

Expansion de la empresa y admision de nuevos empleados.
Reduccion del nimero de empleados.

Cambio de métodos y procesos de trabajo.

Sustituciones o0 movimientos de personal.

Faltas, licencias y vacaciones del personal.

Expansion de los servicios.

Cambios en los programas de trabajo o de produccién.
Modernizacién de la maquinaria o el equipo.

Produccion y comercializacién de nuevos productos.

2. Indicadores a posteori: son los problemas provocados por necesidades de

capacitacion que no se han atendido, referentes a la produccion o al

personal, ademas de que sirven como diagnostico para la capacitacion:
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a) Problemas de produccién como:
i. Calidad inadecuada de la produccion.

ii. Baja productividad.

iii. Averias frecuentes en el equipo e instalaciones.

iv. Comunicacion deficiente.

v. Demasiado tiempo para el aprendizaje y la integracion al puesto.
vi. Gastos excesivos para el mantenimiento de maquinaria y equipo.
vii. Exceso de errores y desperdicios.

viii. Elevado numero de accidentes.
ix. Poca versatilidad de los empleados.

X. Mal aprovechamiento del espacio disponible, etc.

b) Problemas de personal como:
xi. Relaciones deficientes entre el personal.
xii. Namero excesivo de quejas.
xiii. Poco o nulo interés por el trabajo.
xiv. Falta de cooperacion.
xv. Numero excesivo de faltas y reemplazos.
xvi. Dificultad para obtener buenos elementos.
xvii. Tendencias a atribuir fallas a los demas.

xviii. Errores al acatar 6rdenes, etc.

(Chiavenato, 2011, p.330).

Ciertamente, “la capacitacion esta hecha a la medida, de acuerdo con las
necesidades de la organizacion. Conforme la organizacion crece, sus necesidades
cambian y, por consiguiente, la capacitacion tendr4 que atender las nuevas
exigencias. De este modo, es necesario hacer detecciones periédicas de las
necesidades de capacitacion, asi como determinarlas e investigarlas para que a
partir de ellas se establezcan los programas adecuados para satisfacerlas

convenientemente” (Chiavenato, 2011, p.326).
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2. Programa de capacitacion para atender las necesidades: “una vez
detectadas y determinadas las necesidades de capacitacién, se prepara su
programa. El programa de capacitacion se sistematiza y sustenta en los aspectos
siguientes, que deben identificarse durante la deteccién:” (Chiavenato, 2011,
p.330).

. ¢,Cual es la necesidad?
. ¢, Donde se determind en primer lugar?
. ¢,Ocurre en otra area o division?

. ¢,Cudl es su causa?

1
2
3
4
5. ¢ Es parte de una necesidad mayor?
6. ¢ Como resolverla?

7. ¢ Es necesario tomar alguna medida inicial antes de resolverla?

8. ¢La necesidad es inmediata? ¢Cudl es su prioridad en relacién con los
demas?

9. ¢La necesidad es permanente o temporal?

10. ¢ Cuantas personas y cuantos servicios se atenderan?

11. ¢ Cuanto tiempo hay disponible para la capacitacion?

12. ¢ Cual es el costo probable de la capacitacion?

13. ¢ Quién realizara la capacitacion?

La deteccion de las necesidades de capacitacion debe proporcionar la
informacion siguiente para trazar el programa de capacitacion:

e ¢QUE se debe ensefiar?

e ¢QUIEN debe aprender?

e CUANDO se debe ensefiar?

e DONDE se debe ensefiar?

e ,COMO se debe ensefiar?

e ¢QUIEN lo debe ensefiar?

(Chiavenato, 2011, p.330-331).
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Desglosado lo anterior como se muestra en la figura 7.1.

Figura 7.1. Puntos principales de un programa de capacitacion.

Quién debe Aprendices
capacitarse
Quiénsevaa Capacitador o
capacitar instructor
Sobre qué va a Asunto o contenido de
.. _— . v
capacitar la capacitacién
Dénde serd la Lugar fisico, puesto o
. s _—
capacitacién aula
Cémo serd la Métodos de

capacitacion capacitacion y/o

recursos necesarios

Cuéndo seré la Agenda de la
. . ——— - v .
capacitacion capacitacién y horario
Cudnta seré la Tiempo, duracién o
capacitacion intensidad
Para qué es la Objetivo o resultados

capacitacion esperados

Figura 7.1. Recuperado de Chiavenato, I. (2011). Administracién de
Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill. Pag 331.

PLANEACION DE LA CAPACITACION

El programa de capacitacion requiere un plan que incluya los puntos

siguientes:

1. Atender una necesidad especifica para cada ocasion
Definicion clara del objetivo de capacitacion

3. Divisibn del trabajo que se desarrollard en mddulos, cursos o
programas.

4. Determinacion del contenido de la capacitacion.
Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia disponible.

6. Definicion de los recursos necesarios para efectuar la capacitacion,
como tipo de capacitador o instructor, recursos audiovisuales,
maquinas, equipos o herramientas necesarias, materiales, manuales,

etc.
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7. Definicion del grupo objetivo, es decir, las personas que reciben la
capacitacion:

a) Numero de personas.

b) Tiempo disponible.

C) Grado de habilidad, conocimientos y tipo de actitudes.
d) Caracteristicas personales de conducta.

8. Lugar donde se efectuara la capacitacién, con la consideracién de las
opciones siguientes: en el puesto, fuera del puesto pero dentro de la
empresa, Y fuera de la empresa

9. Tiempo o periodicidad de la capacitacién, horario u ocasion propicia.

10. Calculo de la relacién costo-beneficio del programa.

11. Control y evaluacién de resultados para revisar los puntos criticos que
demandan ajustes y modificaciones al programa para mejorar su

eficacia.

(Chiavenato, 2011, p.331).

Tecnologia educativa de la capacitacion

“Una vez determinada la naturaleza de las habilidades, conocimientos o
conductas que se desean como resultado de la capacitacion, el siguiente paso es
elegir las técnicas para el programa de capacitacion, de modo de que permitan
optimizar el aprendizaje; es decir, obtener el mayor aprendizaje posible con el

menor dispendio de esfuerzo, tiempo y dinero” (Chiavenato, 2011, p.331)

Las técnicas de capacitacion se clasifican con base en su utilizacion, tiempo y

lugar de aplicacion.
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1. Técnicas de capacitacion en cuanto a su utilizacion:

a)

b)

Técnicas de capacitacion orientadas al contenido: disefiadas para
la transmision de conocimientos o informacién, como la técnica
de lectura comentada, video discusion, instruccion programada
(IP) e instruccién por computadora. Estas dos ultimas también se

llaman técnicas de autoinstruccion.

Técnicas de capacitacion orientadas al proceso: disefiadas para
el cambio de actitudes, desarrollo de la conciencia propia y de los
demas, asi como desarrollo de habilidades interpersonales. Son
las que destacan la interaccion entre los educandos en el sentido
de influir en el cambio de conducta o de actitud, mas que en
transmitir conocimiento. Entre las técnicas orientadas al proceso
tenemos la representacion de roles, simulacion, entrenamiento de

sensibilidad, entrenamiento de grupos, etc.

Técnicas mixtas de capacitacion: son aquellas por medio de las
cuales se transmite informacion y se procura el cambio de
actitudes y conducta. Entre las técnicas mixtas sobresalen las de
conferencia, estudio de casos, simulaciones y juegos; asi como

diversas técnicas en el trabajo.

2. Técnicas de capacitacion en cuanto al tiempo: se clasifican en dos categorias,

las aplicadas al ingresar al trabajo (programas de induccién o de integracion) y

las aplicadas después del ingreso.
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3. Técnicas de capacitacién en cuanto al lugar de su aplicacion: se clasifican en
capacitacion en el lugar de trabajo y fuera del lugar trabajo. La primera se
refiere a la que se desarrolla cuando el educando realiza tareas en el propio
lugar de trabajo, mientras que la segunda tiene lugar en el aula o local
preparado para esa actividad.

(Chiavenato, 2011, p.331-333).

“La tecnologia para la capacitacion se relaciona con los recursos didacticos,
pedagdgicos y educativos que consume. La tecnologia informética (TI) influye en
gran medida en los métodos de capacitacion y disminuye los costos de
operacion” (Chiavenato, 2011, p.333). Hoy en dia se presentan en las
organizaciones nuevas técnicas de capacitacion y herramientas que facilitan el
aprendizaje. De acuerdo al gran avance que tiene la tecnologia, los recursos
audiovisuales, las videoconferencias, los cursos en linea, entre otras, han sido de
gran ayuda para que el proceso de capacitacion sea mas efectivo y gire a la

vanguardia.

3. Implantacion y ejecucién del programa de capacitacion: “una vez
diagnosticadas las necesidades y elaborado el programa de capacitacion, el
siguiente paso es su instrumentacién. La ejecucion o realizacion de la
capacitacion supone el binomio formado por el instructor y el aprendiz’
(Chiavenato, 2011, p.334).
De acuerdo con Chiavenato, la capacitaciébn supone una relacién de
instruccién y aprendizaje. Instruccién es la ensefianza organizada de una tarea
o actividad dadas. El aprendizaje es lo instruido que el individuo incorpora a su
conducta. Por lo tanto, aprender es modificar la conducta en el sentido de lo
gue se instruyd. No siempre ensefiar (del lado del instructor) significa aprender
(del lado del aprendiz). Se debe hacer hincapié en el aprendizaje y no sélo en

la ensefianza.
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La ejecucion de la capacitacion depende de los factores siguientes:

1. Adecuaciéon del programa de capacitaciéon a las necesidades de la
organizacion: la decisibn de establecer programas de capacitacion
depende de la necesidad de mejorar el nivel de los empleados. La
capacitacion debe significar la solucién de los problemas que originaron
las necesidades diagnosticadas o percibidas.

2. Calidad del material de capacitacion: debe pensarse de antemano en el
material de ensefianza a fin de facilitar la ejecucién de la capacitacion.
El material de ensefianza pretende concretar la instruccién, facilitar la
comprension mediante recursos audiovisuales, aumentar el rendimiento

de la capacitaciéon y racionalizar la tarea del instructor.

3. Cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa: la capacitacion
se debe hacer con todo el personal de la empresa, en todos los niveles
y funciones, en un conjunto de esfuerzos coordinados. Para
mantenerlos, se requiere de un gran esfuerzo y entusiasmo por parte

de todos los interesados.

4. Calidad y preparacién de los instructores: el éxito de la ejecucion
depende de los intereses, jerarquia y capacidad de los instructores. El
criterio para seleccionar a los instructores es muy importante. Estos
deben reunir las cualidades personales como facilidad para las
relaciones humanas, motivacion, raciocinio, didactica, facilidad para

comunicar, asi como conocimiento de la especialidad.

Entrenamiento o coaching
El entrenamiento o coaching es una relacion de dos personas: lider y
subordinado, es decir, entrenador (coach) y aprendiz. Se basa en un vinculo

gue impulsa talentos, crea competencias y estimula potenciales. En esta

relacion, el entrenador lidera, orienta, guia, aconseja, capacita, desenvuelve,
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estimula e impulsa al aprendiz, mientras que éste aprovecha el impulso y la
direccibn para aumentar sus conocimientos, perfeccionar lo que sabe,

aprender cosas y mejorar su desempefio.

(Chiavenato, 2011, p.334-335).

4. Evaluaciéon de resultados: la etapa final del proceso de capacitacion es la

evaluacion de los resultados. El programa de capacitacion debe incluir la

evaluacion de su eficiencia, la cual debe considerar dos aspectos:

Constatar si la capacitacion produjo las modificaciones deseadas en la
conducta de los empleados.
Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacién con la consecucién

de las metas de la empresa.

Ademas de estas dos cuestiones, se debe constatar si las técnicas de

capacitacion son eficaces para alcanzar los objetivos propuestos.

La evaluacidon de los resultados de la capacitacion se efectia en tres
niveles:
Evaluacion en el nivel organizacional: en este nivel, la capacitacion debe
proporcionar resultados como:
Aumento en la eficacia organizacional.
Mejora de la imagen de la empresa.
Mejora del clima organizacional.
Mejora en la relacién entre empresa y empleados.
Apoyo del cambio y la innovacion.

Aumento de la eficiencia, etc.

Evaluacién en el nivel de los recursos humanos: en este nivel, la capacitacion
debe proporcionar resultados como:

Reduccion de la rotacion de personal.
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Reduccién del ausentismo.

Aumento de la eficiencia individual de los empleados.
Aumento de las habilidades personales.

Aumento del conocimiento personal.

Cambio de actitudes y conductas, etc.

Evaluacion en el nivel de las tareas y operaciones: en este nivel, la
capacitacion debe proporcionar resultados como:

Aumento de la productividad.

Mejora en la calidad de los productos y servicios.

Reduccion del flujo de la produccion.

Mejora en la atencion al cliente.

Reduccion del indice de accidentes.

Reduccién del indice de mantenimiento de maquinas y equipos, etc.

Desde un punto de vista mas amplio, la capacitacion parece una respuesta
l6gica a un cuadro de condiciones ambientales cambiantes y a los nuevos
requisitos para la supervivencia y crecimiento de las organizaciones. Los
criterios de eficacia de la capacitacion se vuelven significativos cuando se
consideran en conjunto con los cambios en el ambiente organizacional y en las
demandas sobre la organizacion.

(Chiavenato, 2011, p.335-336).

La medicion de los resultados de la capacitacion se ubica en seis niveles de

eficacia, con sus respectivos métodos de evaluacion, como se muestra en la

figura 7.2
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Tabla 4

Los seis niveles de evaluacion de la eficacia de la capacitacion

Medidas de eficacia

Métodos de evaluacién

Comportamiento

Nivel 1: El aprendiz responde satisfactoriamente a la encuesta

Reaccion (satisfaccién con la experiencia de capacitacion).

Nivel 2: El aprendiz responde a la encuesta con aprendizaje completo
Conocimiento (nuevos conocimientos y habilidades adquiridos).

Nivel 3: La evaluacion posterior del gerente indica que el aprendiz

retiene el aprendizaje después del acto (memoria observable
en las habilidades).

Transferencia de clima

Nivel 4: La evaluacién posterior del gerente indica que el aprendiz
Impacto todavia retiene lo aprendido en el acto (aumento de la
productividad en el mediano plazo).
Nivel 5: El andlisis de costos/beneficios refleja un aumento de la
ROI productividad en el mediano plazo.
(retorno de la inversién)
Nivel 6: Implica factores en el ambiente laboral del aprendiz (clima)

que ayudan o impulsan a la transferencia del aprendizaje

Nota: Recuperado de Chiavenato, |. (2011). Administracion de Recursos

Humanos. México: Mc Graw Hill. Pag 338.

En conclusién, las empresas deben estar en condiciones de identificar con claridad
dichas necesidades. Una correcta deteccion de necesidades de capacitacion y
desarrollo; asi como la calidad y velocidad de implementacién de los programas que
las satisfagan, pueden ser las variables que hagan la diferencia entre tener éxito,
contribuyendo en su nivel de competitividad, permaneciendo en el mercado, o
simplemente desaparecer; dado que los esfuerzos en capacitacion y desarrollo que
no tengan objetivos claros, o que no atiendan a una necesidad determinada con
precision y preferencia se transformaran mucho mas en gastos, que en inversion.
(Mendoza, 2003, p.8)
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Desarrollo del personal

“El desarrollo persigue el crecimiento integral del hombre, de modo que, éste pueda

manifestar y aprovechar todo su potencial o aptitudes. Asi es evidente que las

acciones de desarrollo son a largo plazo y buscan dotar a los empleados de un

repertorio de conocimientos y habilidades, de modo que estén preparados para

aplicarlos con iniciativa y creatividad en situaciones nuevas e imprevistas” (Mendoza,
2003, p.32).

Asi como la capacitacion, el desarrollo debe ser visto como un proceso continuo y
global de la organizacién. Hoy en dia se lleva a cabo de distintas formas, como lo
son las siguientes:

Educacion a distancia. Con la ayuda de las nuevas tecnologias, el desarrollo
del personal se puede obtener a través de cursos en linea, impartidos por
medio de la web; ayudando a capacitar, desarrollar y actualizar a los
trabajadores a bajos costos. Sin la necesidad de capacitarse en lugares
restringidos con horarios fijos. Los cursos, capacitacién, diplomados,
maestrias, o cualquier tipo de educacion en linea, estan a la vanguardia hoy

en dia dentro de las organizaciones.

Educacién corporativa. Muchas organizaciones transitan poco a poco el
camino de la capacitacion y el desarrollo a la educacion corporativa. Tiene la
ventaja de que es holistica, sistémica, proactiva y sinérgica; representa un
proceso, una mentalidad, un estado de animo generalizado, que un lugar
fisico o una entidad concreta en términos estrictos, en el cual todos los
trabajadores, incluso algunas veces los clientes y los proveedores, participan
en diversas experiencias de aprendizaje necesarias para mejorar su
desempeifio laboral e incrementar su efecto en los negocios. Se crea con la
intencion de afrontar desafios y promover cambios. Utilizan metodologias de

educacion a distancia y tecnologia informatica (Chiavenato, 2011, p.338-339)
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Conforme a esta vision, las organizaciones del nuevo milenio necesitaran
reunir cinco caracteristicas simultdneas y fundamentales, que se conocen
como las cinco “f’, por las palabras en inglés fast, focused, flexible, friendly y
fun (veloz, enfocada, flexible, amigable y divertida). Ademas las personas
deben desarrollar competencias personales para actuar en los nuevos
ambientes de negocios a saber:

Aprender a aprender.

Comunicacion y colaboracion.

Raciocinio creativo y solucion de problemas.

Conocimiento tecnoldgico.

Conocimiento global de los negocios.

Liderazgo.

N o o bk~ wDd e

Autoadministracion de la carrera.

(Chiavenato, 2011, p.338-339)

¢ Administracién del conocimiento: “se refiere a crear, identificar, integrar, recuperar,
compartir y utilizar el conocimiento dentro de la empresa. Su propésito es crear y
organizar flujos de informacion dentro y entre los diversos niveles jerarquicos con el
objetivo de generar, incrementar, desarrollar y compartir el conocimiento dentro de la
organizacion, sobre todo para incentivar intercambios espontaneos de conocimiento

entre las personas” (Chiavenato, 2011, p.341).

En conclusién, como se puede observar, la educacién tiene un papel importante en el
proceso de capacitacion y desarrollo. Percibiendo nuevas demandas y encarando
nuevos métodos de aprendizaje, no se puede seguir ensefiando como antes en

materia de capacitacion y contenidos.
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Por lo tanto, el pedagogo ante dichos procesos, debe actuar ante la deteccion de las
necesidades que se presenten para poder capacitar, para ello es necesario que su
funcién gire en torno a su capacidad de escucha, puesto que la capacitacion plantea
un fendmeno de comunicacion entre pares, es decir, entre consultor o agente de

cambio y trabajadores.

El profesional de pedagogia siendo capaz de escuchar y proponer ante las
necesidades, permite adecuarse a la demanda y modificarla. Esa capacidad de
escucha, ese interés que el profesional muestra con su comportamiento, son los que
ayudan a obtener una legitimidad basada en el interés y en la integracion en la

organizacion.

Sin olvidar que para proponer un metodo es necesario responder previamente a la
demanda inicial, dado que el enfoque pedagdgico se ubica en la posicién de
organizar, creando de forma reflexiva y analitica, acciones y situaciones de

aprendizaje en respuesta a las demandas.
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2.2.7 Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional es la disciplina aplicada de la ciencia conductual
dedicada a mejorar a las organizaciones y a las personas en ellas utilizando la
practica y la teoria del cambio planeado. El DO es una estrategia de mejora, un
medio para “perfeccionar’” a las organizaciones y a las personas que la
conforman. Las actividades de desarrollo organizacional se enfocan en el “lado
humano” de las organizaciones: personas, relaciones, politicas,
procedimientos, procesos, normas, cultura y disefio organizacional. Quienes
las practican ven a las organizaciones como sistemas humanos creados para
lograr ciertos propdsitos o metas.

El “mejoramiento” en las organizaciones ocurre a través de cambios
planeados que se cumplen mediante una diversidad de formas: al “arreglar”
problemas, al detectar oportunidades que no se habian notado, al emprender
acciones para crear estados futuros deseados que en la actualidad no existen.
(French, Bell y Zawacki, 2007, p. 1)

La meta del desarrollo de la organizacién y la transformacién es ayudar a
los individuos a las organizaciones a funcionar mejor en el mundo actual cada
vez mas independiente, complejo y competitivo.

(French et al. 2007, p. ix)

Existen distintas definiciones sobre lo que es el desarrollo organizacional, en la tabla
5 se muestra un analisis de diferentes definiciones sobre la concepcion de DO, en el
que se pone un marco de referencia analitico para mostrar el tipo en particular de

proceso de cambio y el tipo especifico de resultado final deseado.
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Tabla b

Andlisis de definiciones de desarrollo organizacional.

COMPONENTES DEL PROCESO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

organizaciones

sistema organico

Autor Naturaleza y Naturaleza de Objetivos de Base del Metas, resultados y
alcance del actividades/ interaccion/ conocimiento estados finales
esfuerzo intervenciones actividades deseados del esfuerzo
del desarrollo
organizacional
Planeado. Intervencidn planeada Catalizador. Conocimiento de la Incremento de la
Beckard Entodala en los “procesos” de la Organizacion ciencia del eficacia y salud
organizacion. organizacion. total. comportamiento organizacionales
Manejado desde el Educacional.
nivel superior
Mejor capacidad de
Estrategia Orientada hacia el “Procesos” de la adaptarse a las nuevas
Bennis educacional cambio. organizacion. tecnologias, mercados
compleja. Creencias, y retos y el paso rapido
Respuesta al cambio actitudes, valores del cambio mismo.
y estructuras de
las Permitir a la
organizaciones. organizacion lograr sus
objetivos (a través del
funcionamiento
mejorado del sistema
organizacional).
Permitir a la
Gordon Disefiado para Agquellos procesos organizacion lograr sus
Lippitt fortalecer los procesos humanos que objetivos (a través del
(en DO} humanos en las mejoran el funcionamiento

mejorado del sistema
organizacional).

Gordon Lippitt
(en renovacion
organizacional)

Proceso

Proceso de iniciar,
crear y confrontar los
cambios necesarios.

Organizacion total
(implicado).

Mejorar la capacidad
de la organizacion
para:
*Adquirir viabilidad.
*Adaptarse a nuevas
condiciones.
*Resolver problemas.
*Aprender de la
experiencia.
*Moverse hacia una
mayor madurez
organizacional.
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Aplicar la ciencia del Mejorar de sistemas.
Schmuck y Esfuerzo planeado y | comportamiento para Sisterna total Ciencia del Andlisis y reflexion
Miles sostenido mejorar los sistemas. (organizacion) comportamiento personal continuo
Utilizar métodos (implicado).
reflexivos y de
autoanalisis.
Orientado hacia el
Burke y Proceso de cambio cambio o hacia el La cultura (Autoanalisis) de los
Hornstein planeado. autoanalisis; cambio | organizacional y procesos sociales en la
especifico de cultura los procesos organizacién, en
de una organizacion: sociales en la especial la toma de
de una que evita un organizacién: decisiones, planeacidn
analisis de los procesos | especialmente y comunicacion.
sociales en la toma de
organizacion, a una decisiones,
que institucionalice y planeacion y
legitime este analisis. comunicacion.
French y Bell Esfuerzo a largo Disefiado para hacer Cultura La teoriay Mejorar los procesos
plazo surgir una organizacional. tecnologia de la de solucion de
administracidn mas Cultura de ciencia de problemas y
eficaz y de equipos de comportamiento renovacion de una
colaboracion de la trabajo formal. | aplicada incluida la organizacion
cultura organizacional Solucién de investigacion de
por medio de ayuda de problemas y acciones
un agente de cambio. procesos de
renovacion

Nota: Recuperado de: Bell, C., French, W. y Zawacki, R. (2007). Desarrollo organizacional:

transformacion y administracion efectiva del cambio. México: Mc Graw-Hill. Pag 4-5.

Un andlisis de la tabla sugiere la siguiente conclusion. El desarrollo organizacional
(DO) es una teoria para implementar un proceso de cambio planeado en las
organizaciones cuyos elementos fundamentales se relacionan con 1) la naturaleza
del esfuerzo del programa (es un proceso de largo plazo que abarca todo el sistema)
2) la naturaleza de las actividades del cambio (se utilizan las intervenciones de la
ciencia del comportamiento de una naturaleza educativa, reflexiva, de autoanalisis,
de “aprenda a hacerlo usted mismo”); 3) los objetivos de las actividades del cambio
(estan dirigidos hacia los proceso humanos y sociales de las organizaciones, en
especifico las creencias de los individuos, actitudes y valores, la cultura y los
procesos de los grupos de trabajo — vistos como los bloques basicos de formacion de
la organizacion - , y los procesos y la cultura de toda la organizacion), y 4) los
resultados deseados de las actividades de cambio (las metas son cambios

necesarios en los objetivos de las intervenciones que ocasionan que la organizacion
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se mas capaz de adaptarse, enfrentar, resolver sus problemas y renovarse a si
misma) (French et al. 2007, p.2).

Antecedentes del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional se cred en las décadas de los cincuenta y los
sesenta como medio para mejorar la eficacia de las organizaciones y mejorar
la calidad de la vida laboral de sus miembros. Después de la Segunda Guerra
Mundial hubo un crecimiento tremendo del conocimiento, investigacion y las
teorias concernientes a las organizaciones. Este auge se derivo del
comportamiento de la organizacion, la teoria, la administracién, gestion de
recursos humanos y “manejo estratégico” de la administracion. Junto con el
incremento del interés por la forma en que funcionan las organizaciones, se
produjo el surgimiento del desarrollo organizacional como forma de ayudarlas a

funcionar mejor.

(French et al. 2007, p.1)

En la década de los 80, a medida que aument6 el ritmo y alcance de los
cambios ambientales, se desarrollaron nuevas teorias y técnicas para ayudar a
los lideres a dirigir los cambios a gran escala y a lo largo de todos los
sistemas. Estos esfuerzos llamados “transformacion organizacional” (TO),
representa una variante del DO a través de la cual las organizaciones se
transforman de maneras fundamentales. A menudo, estas transformaciones
incluyen cambios de paradigmas; cambios radicales en el manejo de la
filosofia, formas de organizar el trabajo y de relacionarse con los empleados y
clientes. El desarrollo y la transformacién organizacional se enfocan en la
forma en que funcionan las personas y las organizaciones y las personas
dentro de las organizaciones, asi como en los mecanismos y procesos que se

pueden utilizar para permitirles un desempefio mejor.
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Lo que comenzd como experimentos aislados para mejorar la dindmica
organizacional y las préacticas administrativas en la década de los 50,
evoluciond hasta convertirse en una disciplina coherente que conocemos en la
actualidad como desarrollo organizacional. Y el campo del DO sigue
evolucionando.

(French et al. 2007, p. ix)

Cambio organizacional

El mundo actual se caracteriza por un ambiente de transformaciones constantes. El
ambiente general que envuelve a las organizaciones es cambiante y dinamico, cuya
exigencia es que tenga una enorme capacidad de adaptacién como condicién basica
para su supervivencia. El DO es una respuesta a los cambios. EIl mundo moderno se
caracteriza por sus veloces y constantes cambios que avanzan en progresion de
manera exponencial. Los avances cientificos, tecnoldgicos, econdémicos, sociales,
politicos, etc., influyen en el desarrollo y el éxito de las organizaciones, sea cual sea
su tipo. (Chiavenato, 2011, p.349)

“El proceso de cambio organizacional comienza con el surgimiento de fuerzas que
crean la necesidad de cambio en algunas partes de la organizacién. Estas fuerzas

pueden ser exdgenas o endogenas” (Chiavenato, 2011, p.349).

1. Fuerzas exdégenas: provienen del ambiente, como nuevas tecnologias,
cambios de valores de la sociedad y nuevas oportunidades o limitaciones del
ambiente (econdmico, politico, legal y social). Estas fuerzas externas crean

necesidades de un cambio organizacional interno.

2. Fuerzas enddégenas: provienen del interior de la propia organizacion, crean
necesidades de cambio estructural y conductual, en virtud de la interaccion de
sus participantes y de las tensiones provocadas por objetivos e intereses

diferentes.
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En las organizaciones existen cuatro clases de cambios.
Cambios estructurales.

Cambios en la tecnologia.

Cambios en los productos o servicios.

Cambios culturales.

(Chiavenato, 2011, p.349)

Para que ocurra el cambio organizacional es necesario brindar las siguientes

condiciones a las personas:

1.

2.

3.

Conseguir que “abracen el cambio”. para que las organizaciones
obtengan ventajas competitivas, respondan con rapidez a las demandas
ambientales y sobrevivan en un contexto de cambio es indispensable

que las personas “abracen el cambio” como forma de trabajo.

Aprender a convivir con la incertidumbre: respondan a prioridades
cambiantes y asuman la responsabilidad personal en la definicion de su

propia direccion.

Aprender a ampliar su red de relaciones: la habilidad para administrar
relaciones laterales se convierte en un factor critico para alcanzar

resultados.

Aprovechar todas las oportunidades para aprender: en este siglo, las
organizaciones que sobrevivan seran las que estén en continuo
aprendizaje y renovacioén; las personas seran responsables de crear sus
propias oportunidades de aprendizaje para mejorar su talento y

creatividad.
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5. Desarrollar perspectiva diferente de la carrera: las personas tendran que
desarrollar una amplia base de experiencia y redes de relaciones mas
extensas a efecto de crear una mayor cantidad de oportunidades para la

carrera.

6. Agregar valor: las personas deberan identificar oportunidades y agregar

valor, por lo que seran vistas como socias de la empresa.

7. Estar atento a la tecnologia: internet se transforma con rapidez en el
nacleo del mercado global, y la fuerza de trabajo de la organizacion
necesita desarrollar y mantener su dominio de la tecnologia de la

informacion para resultar viable.

8. Cambiar expectativas respecto al empleo: deberan trabajar como si

fueran las propietarias del negocio y su cliente sera la corporacion.

9. Adoptar nuevas relaciones laborales que sustituyan la supervision
tradicional: la direccion dejara de ser el depdsito del conocimiento y la
sabiduria de la organizacién. En la nueva era, el liderazgo surgira dentro
de la organizacién y las personas tendran relaciones con instructores
gue las guiardn en su desarrollo hacia un nuevo conocimiento y un

desempefio excepcional.

(Chiavenato, 2011, p.362-364).

“En el fondo, el DO trata de crear y fomentar una cultura de aprendizaje y de cambio
organizacional. Sin ello, la organizacion caminaria a la obsolescencia y el

envejecimiento de su cultura” (Chiavenato, 2011, p.364).
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Consultor o agente de cambio

Cuando en la solucion de un problema surgen dos 0 mas personas que tienen
opiniones diferentes, se necesita un tercero que medie la situacion, para hacerlos
conscientes de sus actitudes y alternativas que deben tomar a fin de proceder de
manera objetiva en la perspectiva de solucion. Esto es lo que precisamente acontece
en el DO, por lo que es necesario la intervencion de un “consultor” para que asista a
los miembros de la organizacion (comun mente llamados “clientes”) en la ayuda de
resolucién de problematicas y asuntos que soluciona el Desarrollo Organizacional
(Ferrer, 2000, p.21).

Su funcién es mejorar la solucién de problemas y el proceso de renovacion de la
organizacion, especialmente a travées de una administracion mas efectiva y
colaborativa de la cultura de la organizacion. El consultor esta para ayudar a la
organizacién a que aprenda sus propios procesos a través de hacer frente a sus
propios problemas. De ahi que uno de sus papeles fundamentales sea la “consultoria
de procesos”, o sea, aquella actividad mediante la cual el consultor observa cémo
funciona o se desarrolla un individuo, un grupo o la organizacién, dandoles

retroalimentacion de su funcionamiento y desarrollo (Ferrer, 2000, p.24).

“Muchos trabajos de DO son producto de consultores externos que suelen ser
miembros de un grupo de asesoria o de un despacho independiente; otros de un
consultor interno o también de un especialista que trabaja dentro de la organizacion.
Por lo general el consultor interno o el externo forma un equipo para desarrollar el

proceso de cambio” (Chiavenato, 2011, p.348).
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Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

10.

El DO se enfoca en la cultura y los procesos.

En especifico, esta herramienta alienta la colaboracion entre los lideres y
miembros en el manejo de la cultura y los procesos.

Equipos de todos tipos son particularmente importantes para cumplir tareas y
son objetivos de las actividades del DO.

El DO se enfoca en el lado humano y social de la organizacion y al hacerlo
también interviene en los aspectos tecnoldgicos y estructurales.

El involucramiento y participacion en la solucién de problemas y la toma de
decisiones por todos los niveles de la organizacion, son marcos principales en
el DO.

El DO se enfoca en el cambio total de sistema y ve a las organizaciones como
sistemas sociales complejos.

Los practicantes del DO son facilitadores, colaboradores y coaprendices del
sistema cliente.

Una meta general es hacer que el sistema cliente sea capaz de resolver sus
problemas por si mismo al ensefiar las capacidades y el conocimiento de
aprendizaje continuo a través de métodos de autoanalisis. EI DO considera la
mejora de la organizacion como un proceso continuo en el contexto de un
constante cambio de ambiente.

El DO se basa en un modelo investigativo de accién con la amplia participacion
de los miembros del sistema cliente.

El DO asume un punto de vista de desarrollo que busca el mejoramiento tanto
de los individuos como de la organizacion. El intento de crear soluciones

“ganar-ganar” es una practica estandar de los programas de DO.

Estas caracteristicas distintivas del DO sugieren por qué es una estrategia
de cambio tan poderosa. La naturaleza de participacion, de colaboracién
enfocada en los problemas del DO ordena la experiencia de los miembros de
la organizacion cuando trabajan en sus problemas y oportunidades mas
importantes, en caminos disefiados para llevar a resultados exitosos.

(French et al. 2007, p.6).
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Los principales objetivos del DO son:

1. Aumentar el grado de confianza y apoyo entre los miembros de la
organizacion.

2. Aumentar la confrontacion de los problemas organizacionales, dentro y entre
los grupos, en lugar de “barrerlos debajo del tapete”.

3. Crear un ambiente en que la autoridad designada para esa funcién aumente su

autoridad al basarse en conocimiento y la habilidad social.

Incrementar la apertura de la comunicacion lateral, vertical y diagonal.

Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccién personal en la organizacion.

Buscar soluciones sinérgicas para los problemas.

N o g s

Incrementar el nivel de responsabilidad individual y grupal en la planeacién y

en la ejecucion.

En teoria, el DO representa un esfuerzo coordinado por los miembros de la
organizacion (con la ayuda de consultores externos) que tienen el propésito de
descubrir y derribar barreras de actitudes, comportamientos, procedimientos,
politicas y estructuras que impiden el desempefio eficaz del sistema y de
adquirir mayor conciencia de la dindmica interna y externa del sistema, de
modo que permita mas adaptaciones en el futuro y cambios para mejorar.
(Chiavenato, 2011, p.358).

El proceso de DO tiene cuatro etapas:

1. Recoleccién y analisis de datos: consiste en la determinacién de los datos
necesarios y de los métodos que se utilizaran para recabarlos dentro de la
organizacion. Incluye técnicas y métodos para describir el sistema
organizacional, las relaciones entre sus elementos o subsistemas, y las formas
para identificar problemas y asuntos importantes.

2. Diagnostico organizacional: a partir del analisis de los datos recolectados, se
pasa a su interpretacion y diagnéstico. Se trata de identificar preocupaciones y

problemas, sus consecuencias, establecer prioridades, asi como las metas y
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los objetivos. En el diagnostico se confirman las estrategias alternas y los
planes para su ejecucion.

3. Accion de intervencion: es la fase de ejecucion del proceso de DO. En esta
fase de accion se selecciona la intervencion mas adecuada para resolver un
problema particular de la organizacion.

4. Evaluacién: El resultado de la evaluacion implica la necesidad de modificar el
diagndstico, lo cual lleva a nuevas auditorias, un nuevo planteamiento, una
nueva ejecucion y asi sucesivamente.

(Chiavenato, 2011, p.352)

Modelos de consultoria

La consultoria sobre temas organizacionales puede tomar muchas formas, por lo
cual, existen multiples modelos e intervenciones de DO. A continuacion se presentan
tres modelos de consultoria:

e Adquisicion de un modelo de experiencia: el lider o el grupo identifica las
necesidades de informacion o expertise que la organizacion no puede
suministrar. El lider contrata a un consultor para satisfacerla y hacer un
informe, que a menudo incluye recomendaciones de accion.

e Modelo médico-paciente: el lider o grupo detecta sintomas de mala salud en
alguna parte de la organizacion y llama a un consultor para que diagnostique
la situacién, identifique las causas de los problemas y luego, como un médico,
prescriba un tratamiento.

e Modelo de consulta de proceso: el consultor trabaja con el lider y el grupo
para diagnosticar las fortalezas y debilidades, identificar problemas,
oportunidades y desarrollar planes de accion y métodos para alcanzar las
metas deseadas. Cuando se aplica este modelo, el consultor ayuda a la
organizacién cliente a ser mas eficaz para examinar y mejorar sus propios
procesos de solucion de problemas, toma de decisiones y acciones.
Compromete los recursos y talentos de los clientes y fortalece las capacidades

para mejorar sus procesos de trabajo (French et al. 2007, p.3).
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Organizaciones de aprendizaje

Las empresas del nuevo siglo se convierten en organizaciones de aprendizaje
comprometidas con la educacion y el desarrollo de los trabajadores. Buena
parte de las empresas crea universidades corporativas para consolidar una
infraestructura de aprendizaje corporativo y desarrollar medios que estimulen
el conocimiento y generen nuevas oportunidades de negocios, entrar en
nuevos mercados globales, crear relaciones mas profundas con los clientes e

impulsar a la empresa hacia un nuevo futuro.

El nucleo de la organizacion de aprendizaje se compone por cinco disciplinas,
gue constituyen programas de largo plazo para el desarrollo, el aprendizaje y la

practica organizacional, a saber:

Dominio personal: es el aumento de la habilidad para el desarrollo individual.

2. Modelos mentales: son los datos internos que sirven de base para acciones y
decisiones en el entorno laboral.

3. Visibn compartida: significa crear un compromiso con los objetivos comunes
del equipo de trabajo.

4. Aprendizaje en equipo: es la capacidad para desarrollar conocimiento y
habilidades colectivas. Son importantes las aptitudes sociales y la habilidad
para las relaciones interpersonales.

5. Pensamiento sistémico: representa una herramienta mental para afrontar los
procesos de cambio; pensar de manera global u holistica, es decir, ver la
totalidad.

Estas cinco disciplinas constituyen la esencia de una organizacién en
evolucion constante, que se adapta a su ambiente competitivo y produce
nuevas contribuciones al cliente y a sus miembros. El aprendizaje permanente
constituye un ciclo de cambio eterno, que implica la sensibilidad y la conciencia
respecto del ambiente en donde opera la organizacion (vision estratégica), la
evolucion permanente de actitudes y creencias (cultura organizacional) y

desarrollo de habilidades y conocimientos (administracién de conocimiento).
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Bases para crear una organizacion de aprendizaje

1. Supervisar de manera estrecha el entorno de las actividades
organizacionales, establecer una amplia red de relaciones organizacionales
con el ambiente que permita buscar continuamente informacién y

conocimiento.

2. Desarrollar y ofrecer medios y recursos para que las personas reciban esa
informacion; crear condiciones para que toda la informacién y conocimiento
se (til para el trabajo de las personas y se transforme en acciones eficaces
gue produzcan resultados concretos.

3. Reunir, documentar y organizar la informacion y los andlisis para ponerlos
a disposicion de todas las personas de la organizacién y para su posterior

utilizacion.

4. Aumentar poco a poco el nivel de conocimiento de la organizacion y medir
continuamente el indice de aprendizaje a fin de asegurar que de verdad se
logre un avance; procurar que el conocimiento se incorpore sin
interrupciones por medio del aprendizaje, a la conducta de las personas y

evaluar el grado en que se logra.

Muchas empresas se estan convirtiendo en verdaderas organizaciones de
aprendizaje, y los antiguos departamentos de capacitacion, en verdaderas
instituciones de educacion corporativa. De ese modo, las organizaciones
cambian poco a poco su configuracion y dinamica para privilegiar el

aprendizaje en todos sus niveles y areas de actuacion.

Por dichas razones, es importante que las organizaciones con disciplinas inteligentes
no dejen de lado el trabajo con modelos centrados en la gestion del intercambio del

conocimiento en todos los niveles jerarquicos y funcionales de la empresa.

117



En conclusién, tanto capacitacion de personal y desarrollo organizacional son
departamentos ubicados dentro del area de recursos humanos, en donde el
Pedagogo puede aportar de forma directa y efectiva todas sus competencias
laborales, como las anteriormente mencionadas en el capitulo 1, debido a que siendo
el departamento de desarrollo organizacional un medio para mejorar la eficacia de
las organizaciones y una estrategia de mejora en la calidad laboral de sus miembros;
se debe visualizar al profesional de pedagogia como aquel consultor capaz de
implementar un proceso de cambio planeado en las organizaciones, creando y
fomentando una cultura de aprendizaje, en donde a través del desarrollo de planes
de accion se puedan detectar

necesidades, problemas y éareas de oportunidad, con el objetivo de lograr la
transformacién de los individuos que conforman las organizaciones ayudando a
enfrentar la respuesta a los cambios constantes a los que se enfrentan en un mundo
cada vez mas actualizado, complejo y competitivo, y asi mismo convertir a la

empresa en una organizacion de aprendizaje.
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2.3 Practicas Profesionales

Desempefié el puesto como Becaria de Atraccion de Talento Staff, en el programa de
Reclutamiento en la Direccion de ManpowerGroup Solutions. En el periodo
comprendido del 23 de febrero de 2017 al 15 de diciembre de 2017, correspondiente

a diez meses.

Desarrollando las siguientes actividades:
e Filtrado y busqueda de candidatos para vacantes como becario.
e Entrevista inicial a candidatos para cubrir puesto como becario.
e Proceso de ingreso de becario.
e Envio de evaluaciones psicométricas a candidatos.
e Andlisis y reporte de evaluaciones psicométricas de candidatos.

e Referencias laborales de candidatos.

ManpowerGroup es el lider global en reclutamiento y tercerizacion de talento para
proporcionar a las organizaciones mayor agilidad a través de una gama continta de

soluciones de capital humano.

ManpowerGroup da la oportunidad a que jovenes estudiantes de diferentes
licenciaturas puedan poner en préctica sus conocimientos como becarios haciéndose
participes en sus cuatro marcas (Manpower, Experis, Right Management y
ManpowerGroup Solutions) adquiriendo experiencia profesional y laboral, a través de

la realizacion de practicas profesionales o servicio social.

Una de mis principales actividades como becaria, era precisamente el reclutamiento
(técnicas y procedimientos para extraer candidatos calificados para ocupar puestos
en la organizacion) de estudiantes en sus ultimos semestres de licenciatura, para

que pudieran liberar servicio social o practicas profesionales.
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Las actividades que realice se describen a continuacion:

Filtrado y busqueda de candidatos para vacantes de becario.

Antes de empezar con la busqueda y el filtro, primero se debe generar una

requisicion, por parte del Usuario (es decir, la persona que solicita el becario) en la

que se indican las caracteristicas del puesto a cubrir, como los datos del solicitante,

puesto, area, teléfono, centro de costos, tipo de contrato, duracién, puesto solicitante,

carrera, etc. Dicha requisicibn es enviada al area de compensaciones para su

validacion y asimismo, ser enviada al area de atraccion de talento, para comenzar

con la busqueda.

Una vez que sea valida la requisicion, el becario de atraccién de talento staff, tiene

gue mandar por correo electréonico al usuario, un formato llamado “programa de

actividades” el cual debe llenar y reenviar con los siguientes datos segun sea el

programa:

Nombre del proyecto.

Objetivo

Responsable del proyecto.

Puesto responsable.

Numero de participantes (becarios).
Carreras afines.

Vigencia.

Horario.

Conocimientos que aprendera el becario.

Actividades a realizar.
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Un ejemplo de un programa de actividades se muestra en la siguiente imagen.

Manpower

Programa de Actividades Practicas Profesionales/Servicio Social

Datos del Programa

Nombre del Proyecto i i i i
Apoyo en la elaboracion, analisis y presentacion de EOS Trimestrales de Centroamérica

Objetivo
Se un apoyo en la presentacign del EOS de Centroamérica asi como en los estudios que
soliciten en el area.

Responsable del Proyecto Ma. Del Carmen Carredn Sierra
Puesto Responsable Administradora de Vetas y de BI

Numero de Practicantes 2
Carreras afines Economia y/o Actuaria

Vigencia B meses
Horario de 9:00 a 13:00 hrs.

Analisis de la situacion macroecondmica de Costa Rica, Guatemala y Panama, a través de
diferentes indicadores y a través de estos porder dar soporte a los resultados de los EOS
trimestrales.

Actividades a Desarrollar

1- Elaboracion, en inglés del Entorno macroeconomico de algun pais de Centroameérica.
2.- Con los resultados numericos del EOS, hacer graficas por Sectores y Regiones.
3.- Buscar en Internet noticias sobre inversiones y/o crecimientos por Sectores y Regiones que sirvan de soporte y apoyo
en los resultados de los EOS.
4 - Capacitacion a los voceros de Centroamérica.

Conocimientos que
aprendera el becario
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Teniendo el programa de actividades, se inicia la busqueda de acuerdo a las
especificaciones y actividades a realizar. Asimismo la busqueda debe ser
forzosamente de acuerdo a las siguientes caracteristicas para liberar ya sea Servicio
Social y/o Practicas Profesionales:

e Ser estudiante REGULAR de los ultimos semestres de las carreras antes

mencionada
e 70% de créditos. (Minimo)
e Contar con seguro facultativo vigente (Seguro Social o Seguro Particular

emitido por la escuela)

La busqueda puede empezar ya sea por el uso de “cartera” es decir, los curriculum
vitae guardados de candidatos no seleccionados que han participado en anteriores
procesos como becarios, o bien, por la publicacion de vacantes en paginas web,
como lo es en plataformas como bumerang, computrabajo, OCC mundial, por
mencionar algunas. En ellas, los candidatos tienen la oportunidad de postularse a las
multiples vacantes que han sido publicadas y enviar su curriculum vitae al de

contacto que aparece en la vacante.
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A continuacion se muestran dos ejemplos de vacantes publicadas, en la plataforma
occmundial.com

reclutal1.occ.com.mx/Vacantes,/Preview,/9913553

. . usuario o email contrasefia
@f)ccmundlal.com Mt .

E3 Continia con Facebaok £ Olvidaste tu contrasefia? Inscribete

Inicio  Candidatos Empresas  Servicios Adicionales OCCEducacion  Ayuda

Subir curriculo gratis ‘ @ ‘ Publica una vacante J Ver productos

RFCARIO (A MANPOWER

Recursos Humanos L. ) -
Manpower Mexico busca becario (a) en los

Localidad: ultimos semestres de las carreras de Comparte con tus amigos
México-DF Y Zona Metro-Y Zona ADMINISTRACION, ADMINISTRACION INSDUSTRIAL O n e

Metro. CIENCIAS DE LA INFORMATICA. | | |

SIEEITE REQUISITOS:

Servicios

* Ser estudiante REGULAR de los ultimos
semestres de las carreras antes

g;rrvc:;:ius de Outsourcing, Head menciconada (70% de créditos. Minimo)

Hunter y Consultoria en R.H. * Contar con seguro facultativo wigente
{(Seguro Social o Seguro Particular

Tipo de contratacion: emitido por la escuela)

Medio tiempo OFRECEMOS :

+ Bprendizaje diario, trabajo en egquipo,
administracién de tiempo v trabajo por
objetivos.

* Apoyo de transporte mensual

* Liberacibdn de Servicio Social y/o
Pricticas Profesionales. (Dependiendo de
convenio con las universidades)

ACTIVIDADES A DESARROLLAR:

* Mantenimiento de la base de clientes del
portal de documentos fiscales de
Manpower.

* Generacidn de métricas para la operacidn
de recibos y otros documentos CFDI.

*+ Mantenimieno de documentos disponibles
fiscales para los clientes.

+ Horario de 14:002M a 18:00PM en la zona
Sur de la Ciudad de México

Nimero de oferta:
10145654

8i estas interesado (a) en realizar Practicas
Profesionales y/o Servicio Social, manda tu
CV al correo mencionado.
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Sueldo:
3000 MM - 5000 MM Mensusl

Categonia:
Administratieos

Subcategoria:
Economia

Localidad:
México-DF W Fona Metro. - Zona
Metro.

Sector:
Servicios

Giro:
Semnvicios de Outsowrcing. Head
Hunter v Consultoriz en RH-

Tipo de contratacidn:
hMedio tienmpo

Nimero de oferta:
E54111

% | ENVIAR MI CURRICULO

Manpower México busca becario (a) en los }
Nnltcimos semestres de las carreras de ECONOMIL
¥/ 0 RCTORRTIRA

BEQUOISTITOS =
= Ser estudiante BEGULAR de lo= dltimos
gemestres de las carreras antes
mencionada (70% de créditos. Minimo)
= Contar ocon seguro fecultativo vigente
{Seguro Social o Seguro Particular
emitido por la egscuselal)
COFRECEMOS:
= Aprendizaje diario en 1o relacionado
= hpoyo de transSportce mensual
= Liberacion de Servicio Social vwi/o

Friadctica=z Frofesionales. (Dependiendo de
convenio con las universidades)
ACTIWVIDADES A DESARROLLAR:
= Elaboracidn en inglés del entorno
macroecondmico de algiun pais de
Centroamérica
= Realizacidn de graficas por Sectores v
Regiones
= Buscar =n internet noticias sobre
inpversiones y/0 crecimientos por Sectores
w Begiones gue sirvan de Soporte ¥ Bpoyo
= Capacitacidn a los wvoceros de
Centroamérica
= hnAlisis cuantitativo ¥ cualitativo de
la plantilla de empleados.
HOBRARTIO:

Contamos con horaric de 09:00AM a 01 :00PM en
la zona Sur de la Ciudad de Mexico

5i estas interesado (a) en realizar Practicas
Profesionales y/ o Servicio Soclal, manda tu
OV al correo abajo mencionado

Entrevista inicial a candidatos para cubrir puesto como becario.

Para comenzar con la entrevista inicial, es necesario seleccionar tres candidatos
viables de acuerdo al programa de actividades y hacer un pre-filtro via telefonica,
para describir de forma general las actividades, informar sobre el lugar de trabajo,
horario, apoyo econdémico y conocer si cuentan con los tres requisitos indispensables
para liberar ya sea practicas profesionales o servicio social. De ser asi y que el
candidato esté interesado, se agenda una entrevista laboral con la becaria de
atraccién de talento, para dar a conocer la empresa, detalles de las actividades, lugar

de trabajo, etc. Y por supuesto conocer al candidato, perfil e intereses.
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Una vez entrevistados los candidatos, se les envian pruebas psicométricas y
asimismo se envian los curriculum vitae de la terna de candidatos al usuario
solicitante de la vacante, para pactar itinerario de entrevistas con él. Una vez
realizadas las entrevistas, el usuario hace llegar por correo electronico las
retroalimentaciones de los candidatos entrevistados, describiendo puntualidad,
presentacion, actitud, etc. Ademéas de informar al area de atraccion sobre el

candidato que ocupara la posicidbn como becario de su proyecto.

Algunas veces, los usuarios al momento de querer tomar una decision sobre cual
becario serd el que ocupara la vacante, piden al departamento de atraccion de
talento que se envien las retroalimentaciones e interpretacion de las pruebas
psicométricas de los tres becarios para facilitar tomar la decision. Es importante
mencionar que se hacen dos pruebas psicométricas, una que evalla las habilidades
y competencias del candidato, llamada EVALUATEST vy otra llamada AMITAI, la cual
corresponde a una prueba de honestidad, en la que Unicamente es aprobada con
mayor a 55 puntos; lo cual, significa que con 54 puntos el candidato queda
automaticamente fuera del proceso. Por ello, es necesario conocer si los candidatos
aprobaron dicha prueba antes de que el usuario tome una decision. En dado caso de
que se presentaran pruebas de honestidad reprobatorias por los candidatos, el

becario de atraccion de talento debe comenzar con la busqueda de nueva cuenta.

Proceso de ingreso de becario.

La becaria de atraccion de talento es la encargada de informarle via telefénica a
todos los participantes sobre su estatus en el proceso. En cuanto al candidato
aceptado, se le informa via telefonica que fue aceptado asi también que se le hara
llegar un correo electronico con los documentos que debera enviar para la

elaboracion de su expediente. Como se muestra a continuacion.
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martes 11/07/2017 05:46 p. m.

Yansi Astrid Trujano Galvan

DOCUMENTOS CONTRATACION BECARIO
Para gmmiranda@outiock.com

CC  Krysthel Lolyn Vargas Barrios; Hiram Gamaliel Ochoa Escarzaga

= Movimientos Multiple... @ Carta apertura Santan...
143 KB IL”-| 210KB

Estimada Giovanna Miranda:
Me da gusto notificarte que has sido elegido para ocupar la posicidn para la cual te postulaste con nosotros. iBienvenidal

Te anexo los documentos que requerimos nos hagas llegar escaneados, uno por uno, en formato PDF a este mail en breve.

1 COPIA DE ACTA DE NACIMIENTO
1 COPIA DE COMPROBANTE DE DOMICILIO RECIENTE (No mas de 3 meses de antigiiedad)
RFC (Documento oficial, emitido por el SAT) .
1 COPIA DE COMPROBANTE DE ESTUDIQS... (Constancia de estudios, con nombre, matricula, semestre y
carrera, con firma y sello)
+ 1 COPIA DE IDENTIFICACION PERSONAL CON FOTOGRAFIA
» 1 COPIA DE REGISTRO AL IMSS (Constancia por parte de la escuela, con nombre, matricula, semestre y
carrera, y €l nimero de afiliacion con firma y sello, o en su defecto la credencial del seguro vigente.
« CURP
+  ANEXO ADEMAS UN FORMATO EN EXCEL, Movimientos Multiples (Te pido llenes la parte
personal, escolaridad e idiomas y me lo reenvies para terminar la parte administrativa.
» CUENTA SANTANDER, (Adjunto la carta que debes de presentar para que te abran tu cuenta en
Santander, el producto se llama "Cuenta free”. También incluye los documentos que debes
presentar en &l banco.)

Una vez completo el expediente del candidato con los documentos antes
mencionados, se hace llegar al area de compensaciones, para validar los
documentos y dar seguimiento al ingreso del becario, informando fecha de ingreso,
area para firma de contrato y area a la que debe ser referido posteriormente para

iniciar labores.

Envio de evaluaciones psicométricas a candidatos.

La becaria de atraccion de talento es la encargada de enviar la psicometria a los
diferentes candidatos de los procesos de los reclutadores de ManpowerGroup
Solutions, es importante mencionar que las evaluaciones que se envian varian segun

el puesto de la vacante, por lo que se generan diferentes cédigos dependiendo el
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puesto para que el candidato pueda ingresar a la plataforma de EVALUATEST vy

AMITAI a responder las baterias.

La becaria de atraccion de talento cuenta con una base de datos en la que debe
poner fecha de envio de bateria, nombre del candidato, la persona solicitante de sus
pruebas, el puesto para el que sera evaluado, asi como el puntaje obtenido en la
prueba de honestidad y el porcentaje de inglés obtenido, Unicamente en los casos en

el que el puesto requiera que sea evaluado el idioma.

Analisis y reporte de evaluaciones psicométricas de candidatos.

Una vez que fueron enviadas las pruebas psicométricas a los candidatos de los
usuarios, los mismos piden que sean enviados los resultado de sus evaluaciones,
para poder tomar una decision; las cuales se conocen como “retroalimentaciones”.
Como se menciond anteriormente, cada puesto evalla competencias diferentes, asi
como puestos que evaltan inglés. El reporte lo realiza la becaria de atraccion de
talento y lo envia al jefe directo el cual debe validarlo y enviarlo a los usuarios

solicitantes.
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Un ejemplo de reporte psicomeétrico

REPORTE PSICOMETRIA

BDM SR|21/07/2017

Evaluatest 21/07/2017

INTRODUCCION
Juan Pablo Mendoza Pacheco se muestra como una persona ordenada, comunicativa, empatica y
de total ejecucion.

Significa que tendra habilidades suficientes para expresarse correctamente tanto de manera verbal
como por escrito. Le resulta facil entender lo que los demas le dicen, permitiendo que sus relaciones
interpersonales sean exitosas. Cuenta con la capacidad explicar de manera clara y sencilla aspectos
complejos, encontrando ejemplos o sinénimos que les permitan a los demds entender lo que
comunica.

Se caracterizara por el orden y la meticulosidad con la que administra sus tiempos de trabajo, pues
de esta manera garantiza que sea de la calidad esperada y entregado en el tiempo establecido.
Muestra una capacidad de andlisis y una concentracion eficaz al momento de establecer métodos

eficientes para resolver un problema. Dificilmente aceptara trabajar sin un plan previamente
establecido, por lo que preferira los trabajos bien organizados, puesto que le agradara tener un plan
de actividades previamente estructurado, procurando colocar las cosas en el lugar correcto y de
manera ordenada, mostrando un enfoque sistematico y planificador. Asi mismo preferira tener una
meta bien definida hacia la cual trabajar, al fin de dirigir sus esfuerzos hacia objetivos bien
delimitados y conocer con precision lo que se espera de su persona, mostrando orientacion a la
tarea y a restringir la amplitud de sus actividades para finalizarlas, puesto que deseara cumplir las
metas que se ha propuesto, por lo que canaliza todos sus recursos personales hacia su consecucion.

El candidato por lo general sera capaz de colocarse en el lugar de otras personas, entendiendo y
comprendiendo lo que el otro esta pasando, ofreciendo con frecuencia su ayuda proporcionando
soluciones apropiadas. Su forma de relacionarse es amable, lo que le permitira tener una buena
relacion interpersonal con las personas que le rodean.

Habra que supervisar disposicion general para la venta, agresividad y dominancia, debido a que el
candidato muestra minimas habilidades para establecer relaciones orientadas a un proceso de
venta, por lo cual no sera recomendable que desempefie actividades de tipo comercial, ya que
presentara un grado extremo de docilidad, por lo que en una negociacién se comportaria de manera
sumisa y manipulable. Su escasa capacidad para atraer la atencion de otros, le impedira despertar
su interés por el producto o servicio. Mostrara un minimo nivel de empuje, aspecto que le dificultara
la generacion y cierre de oportunidades comerciales.
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El evaluado muestra conocimientos altos del Idioma, en la prueba obtuvo un puntaje del 90%, lo
que quiere decir que con facilidad manejara el idioma en situaciones que incluso los nativos del
lenguaje se les dificultaria, puede manejarlo para trabajar, para los negocios y obviamente en
situaciones cotidianas.

Amitai 21/07/2017

El candidato obtuvo una puntuacion de 79 en la prueba de AMITALI, lo cual significa que supera el
minimo requerido para ocupar la posicion.

Sin embargo, es importante mencionar que su prueba arrojo la siguiente informacion adicional:

OMAR EDWIN PEREZ CRUZ ha sido detenido por la policia una vez.

CONCLUSION: Es importante mencionar que al tomar la decision debe considerar los aspectos
explorados durante la entrevista. La psicometria es un complemento.

Referencias laborales de candidatos.

La realizacion de referencias laborales es una actividad mas, que tiene la becaria de
atraccion de talento. Las referencias laborales se ejecutan como parte del expediente
del candidato aceptado. La cual consiste en hablar con el jefe directo o al area de
Recursos Humanos de sus ultimos tres empleos, pidiendo se brinde informacion
sobre el candidato, como fecha de inicio y término laboral, principales actividades,
actitudes durante el periodo laborado, motivos de abandono de empleo, entre otras

caracteristicas.

En conclusion, la realizacion de préacticas profesionales como becaria en
ManpowerGruop, me permitieron adquirir experiencia laboral, a través del
conocimiento y aprendizaje de técnicas del departamento de atraccion y talento
staff, las cuales puse en préactica con el desarrollo de habilidades y competencias
para un aprovechamiento eficiente y eficaz, asi como, la actitud necesaria para poner
en practica mis competencias y habilidades profesionales adquiridas a lo largo de la

licenciatura.
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Si bien mi aunque mi aportacion en el area de Recursos Humanos no fue en el
departamento de capacitacion ni formacién, cabe resaltar que tuve la oportunidad de
aprender y conocer como se da el aprendizaje en las organizaciones, como es el
ambiente laboral, como conviven e interactian las personas en general y en
particular en el area de reclutamiento. Comprendi e identifiqué que se puede
discernir informacién de una persona a través de los resultados de pruebas
psicomeétricas, asi mismo, a través de una entrevista laboral se puede identificar de
acuerdo a la escucha activa si un candidato es viable respecto del puesto o no,
ademas de reconocer las diferencias individuales que existen entre ellos, para poder

tomar una decision.

En ManpowerGroup, me brindaron muchas oportunidades de crecimiento, ademas
de obtener el certificado de Competencia Laboral en el Estandar de Competencia:
“Comunicacién efectiva en el trabajo” ante el Consejo Nacional de Normalizacion y
Certificacion de Competencias Laborales. Por ello, considero que es una
organizacién de capital humano en la que el personal puede desarrollar un 6ptimo

crecimiento laboral, que lo beneficia.
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CAPITULO Il EL PEDAGOGO LABORAL UN EXPERTO EN EL APRENDIZAJE
EN LAS ORGANIZACIONES.

Dado que la educacion tiene un doble caracter: ser un proceso activo y una realidad
factible de explicacién racional, no es de extrafiarse que aparezca de diversas
formas en todos sus &mbitos. Por ello, dentro de las intervenciones actuales de la
Pedagogia, nos encontramos con un campo que aboca los problemas que plantea el
proceso educativo en el &mbito empresarial. En ese sentido, el mundo del trabajo en
la empresa constituye un aspecto mas del proceso formativo de la persona y, por
ende, la empresa es un campo mas de actuacién para los profesionales de
Pedagogia (Meza, 2005, p.77).

Es importante destacar que la “formacion en un sentido mas amplio es el resultado
de un proceso de adquisicion de conocimientos mdultiples, de capacitacion para
gestionar la vida en comun y de dominio de las técnicas instrumentales basicas” (Del
Rio, Jover y Riesco, 1994, p.77).

Por lo tanto, frente al tradicional enfoque de las reflexiones y acciones educativas en
el @&mbito escolar, se presentan otros que buscan dar respuesta a la problemética de
la formacién en el contexto no formal. Tal es el caso de la Pedagogia Laboral, que
pretende formar y educar las capacidades de las personas en el ambito de la

empresa, desde la reflexién y la practica educativa, a los fines de la empresa.

A su vez, la Pedagogia laboral busca continuar y desarrollar el proceso formativo de
la persona en el entorno empresarial para la actualizacion de las competencias
humanas (conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes), que permitan
desempeiiar un puesto de trabajo actual o futuro. Asi, pretende también la mejora
personal y profesional, propiciando el cambio y dando continuidad a la empresa.
(Meza, 2005, p.77-78)
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3.1 El papel del pedagogo en las organizaciones.

“La revolucién tecnoldgica que ha acompafiado al cambio de siglo ha transformado
en gran parte las pautas que regian la educacion y el trabajo en el siglo XX. La
constante y rapida evolucion de la economia condiciona el modo en que las
organizaciones deben funcionar para evitar que les perjudique” (Aramburuzabala,
2012, p.20). Ante la gran competitividad de organizaciones que existen en un mundo
globalizado, entendido como un sistema tecnoldgico de sistemas de informacion y
telecomunicaciones, que ha articulado todo el planeta en una red de flujos en las que
conforman las funciones y unidades estratégicamente dominantes de todos los

ambitos de la actividad humana (Castells, 2000, p.5).

En este sentido, es necesario que las organizaciones sean dinamicas y cambiantes,
es decir, en constante actualizacion, capaces de adaptarse ante las diversas
situaciones en las que puedan enfrentarse para mantenerse vigentes. Asimismo, es
necesario que las personas que integran las organizaciones estén preparadas ante
estos cambios y sean capaces de adquirir los conocimientos y aptitudes que les
permitan desenvolverse de forma exitosa, contribuyendo al desarrollo profesional y

personal y al alcance de los objetivos y fines de la organizacion.

Por ello, surge la necesidad de que las organizaciones proporcionen a su personal
capacitaciéon y formacion continua que proporcione actualizacion, desarrollo de

competencias y habilidades, acordes al desarrollo constante de la organizacion.

La pedagogia laboral responde a estas necesidades y adquiere pleno sentido en el
marco de la formacion en las organizaciones como disciplina centrada en los
procesos de ensefianza-aprendizaje, formacién, y desarrollo aplicado al entorno
laboral (Aramburuzabala, 2012, p.20).
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Gore y Manzini, 2004 (como se citd en Aramburuzabala, 2012, p. 20) mencionan que
la formacion en la empresa se define entonces como un proceso de ensefianza
activo, relacionado directamente con el desempefio en el puesto de trabajo y que
pretende originar modificaciones de diferente clase, desde cambios de conocimientos
a cambios de habilidades, comportamientos o actitudes, con la meta final de que la

organizacion alcance sus propios objetivos.

Profesionales como lo son los pedagogos, actuan ante los cambios dinamicos que se
presentan en las organizaciones; reflexionando, analizando y proporcionando
estrategias como la creacién de una cultura organizacional y de aprendizaje, que
permita conocer y adaptarse ante las circunstancias que demanda un mundo
cambiante. Las organizaciones que sean capaces de adaptarse a los nuevos retos e
innovaciones que se presentan en la actualidad, seran aquellas que se mantendran a
la vanguardia. Por lo tanto, la inversién en el desarrollo profesional del personal es
una estrategia que beneficia a la empresa, en cuanto a la eficacia y eficiencia de la
productividad y también al personal, en cuanto a su Optimo desarrollo

proporcionando estabilidad o ascenso de puesto.
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Las funciones del pedagogo laboral

Las funciones del pedagogo en la empresa son complejas y variadas, pero poco
conocidas, por lo que, la falta de informacion sobre el campo de accién del pedagogo
en la empresa tiene como consecuencia su escasa presencia en esta area.

Abarcan desde la evaluacion de necesidades de formacién y evaluacién de
competencias hasta la gestion de la calidad y la comunicacién. Entre sus
tareas estan también la orientacion e insercion laboral; el disefo,
implementacion y evaluacién de planes de formacién dentro de la propia
empresa; la formacion de formadores; el disefio y evaluacion de programas de
cambio e innovacion; y el asesoramiento en politicas de recursos humanos,
planes de carrera y gestion del conocimiento. Estas tareas las puede
desarrollar el pedagogo laboral en el departamento de formacién o en el de
recursos humanos.

(Aramburuzabala, 2012, p.21).
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3.2 Modelos de pedagogia empresarial

Como ya se explico la Pedagogia Laboral estudia las relaciones que se dan entre
educacion y trabajo, y el espacio donde se da dicha relacion es enfocada desde dos
perspectivas por la autora del texto Modelos de pedagogia empresarial (2005)
Ménica del Carmen Meza, maestra en Pedagogia por la Universidad Panamericana,

México y doctora en Pedagogia por la Universidad de Navarra, Espafia.

La primera perspectiva es la que parte de la idea de la correspondencia entre
educacion, trabajo y la empresa, formulando con ello un modelo tedrico-normativo,
como lo es el caso del modelo del aprendizaje organizacional y la perspectiva que
analiza el desarrollo de una practica que va haciéndose comun hasta establecer, en
diferentes momentos de la historia de la capacitacién para el trabajo en la empresa,

como lo es el modelo de artes y oficios y el modelo fabril.

Si bien, el analisis de estos ultimos dos modelos, nos llevan a una reflexién desde la
prehistoria, cuando el hombre cazaba, llevandolo a la ejecucion de una accion para
lograrlo, la cual se convierte en aprendizaje, dado que fue una accion ejecutada
constantemente para su alimentacién y vestimenta. Lo mismo ha venido ocurriendo a
lo largo de la historia, pero de forma sistematizada y es asi como se comprenden tres
diferentes modelos, el modelo artesanal, el modelo industrial y el modelo del

aprendizaje organizacional.

Modelo artesanal

El modelo artesanal se visualiza como el modelo que da origen a la capacitacién
para el trabajo en forma sistematizada, hallada en el sistema formal de las artes y

oficios, en gremios y cofradias, recordando que el trabajador podia encontrar en el

gremio una formacion laboral, asi también, en los talleres artesanales, se orientaba el
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desarrollo de los productos basados en la habilidad y el conocimiento de quien los
hace.

La educacion gremial en el medioevo, jugd un papel importante en la capacitacion de
los individuos. Se realizaba en la cotidianidad de la préactica de los oficios y, en el
caso de los artesanos, en el interior de los talleres; se veia a la escuela como un
centro de trabajo, la escuela gremial, en la que se aprendia un oficio a través de la
capacitacion para formar un perfil profesional en el aspirante a artesano y ser

maestro en ello.

Los oficios coincidian en ser primeramente actividades profesionales, formas
de una destreza adquirida con la practica. Sin embargo, también a través del
aprendizaje de un oficio se adquiere una forma de vida; esto es, el aprendizaje
técnico de un oficio... A través del trabajo, el artesano, ensefa la técnica del
oficio y forma buenos habitos en el aprendiz bajo su cargo, toda vez que esta
obligado a ensefiarle perfectamente, esto es, en las dos direcciones basicas
del proceso educativo. A esto se compromete en el contrato de aprendizaje. El
maestro artesano convierte asi el taller artesanal en un espacio de formacién
en los buenos habitos de hombria y profesionalidad y el modelo de
capacitacion para el trabajo en un promotor de valores y virtudes, con lo que

rebasa el mero adiestramiento (Meza, 2005, p.79).

Modelo industrial

Con la dindmica social del siglo XVIII se estimul6 el desarrollo industrial y, con ello la
abrogacion de los gremios y la decadencia del sistema artesanal. A diferencia de
este, con la aparicion de la fabrica industrial, resultado de la racionalidad productiva,
se busca un unico fin, anular cualquier diferencia individual para garantizar la eficacia

del sistema industrial, por medio de la division del trabajo.
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Como ejemplos paradigmaticos del sistema industrial estd el Taylorismo por
Frederick W. Taylor, el cual, hace referencia a la divisién de las distintas tareas del
proceso de produccion, estableciendo el tiempo necesario para su realizacion y el
Fordismo, sistema de produccion industrial en serie que llevo a la practica Henry
Ford. Ambos sistemas presentan una forma de dirigir y organizar las organizaciones
de forma cientifica y la produccion con miras a alcanzar la productividad como
principal objetivo. Por lo tanto, en el modelo industrial se distingue una clara
distorsion educativa respecto del modelo artesanal, ya que el caso industrial pone
mas énfasis en los resultados instrumentalizando a la persona y reduciendo con ello

a una instancia parcial del trabajador (Meza, 2005, p.80).

“Desde finales del siglo XIX, existe el interés por relacionar la educacién con la
prosperidad econdmica. Para tal fin, un fin utilitario, el de hacer miembros eficientes
en el trabajo, en el mundo de la sociedad decimondnica hay dos términos que actian
con una gran eficacia: la sociedad industrial y el pensamiento positivista.” (Meza,
2005, p. 81)

Modelo del aprendizaje organizacional

En la sociedad del conocimiento se dice que la educacién es la ventaja competitiva
que distinguira a las organizaciones. Entre otros aspectos, porque en la llamada “era
de la informacion” la Unica ventaja competitiva sostenible es la capacidad de ritmo

en que los individuos aprenden de las demas organizaciones

Desde esa perspectiva, la empresa es vista como sistema de aprendizaje, en donde
puede hacerse un paralelismo entre la manera de aprender de los individuos y la
manera de aprender de las organizaciones, es lo que en su conjunto se denomina
aprendizaje organizacional, por ello, en la medida en que aprenden, se convierten en

organizaciones inteligentes.
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El aprendizaje organizacional es el proceso que se realiza a través de la interaccidon
del personal, el cual esta enfocado en aumentar la competencia colectiva de los
miembros que son pertenecientes en la organizacion, es decir, aprender a aprender
en conjunto. Recordando que aprender es adquirir, aplicar y utilizar los

conocimientos, habilidades, habitos y actitudes adquiridos.

Mobnica Meza (2005) menciona que la empresa de nuestros tiempos, busca tres
cualidades, velocidad, flexibilidad y enfoque. Este tipo de empresa dice Tomasko en
“‘Repensar en la empresa. La arquitectura del cambio” p. 17 (citado por Ménica Meza,
2005) ha pensado los procesos y las practicas, cuestion que ha creado la necesidad
de afrontar aspectos pedagdgicos que implica la cada vez mas creciente demanda
de reciclaje profesional y conversion de los puestos de trabajo por el envejecimiento
prematuro de los saberes. Por lo que, adicionalmente a la educacion formal técnica o

profesional, se requiere el habito del aprendizaje continuo.

Peter Senge (1994) describid las cualidades de una organizacion abierta al
aprendizaje en “La quinta disciplina” en donde identificé cinco disciplinas necesarias
para crear una organizacion en aprendizaje permanente, que son: dominio personal,
modelos mentales, vision compartida, aprendizaje en equipo y pensamiento
sistémico. Una organizacién con aprendizaje permanente, es capaz de convertirse en
un agente educativo porque ensefa y en sujeto de aprendizaje porque aprende. Por
ello, la organizacién requiere a lo que se le denomind la quinta disciplina, referente al
pensamiento sistémico. Pensar en conjunto es esencial para que la empresa
aprenda en el nivel de la organizacion, gracias a que, a través del pensamiento
sistémico, la organizacion se vislumbra como un todo compuesto por partes que se

relacionan entre si.
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El pensamiento sistémico implica un modelo de formacion que permite a la empresa
conceptualizarlo como una organizacion abierta al aprendizaje. A fin de lograrlo se
han desarrollado estrategias de intervencion pedagoégica que privilegian el estudio
del aspecto procesual y no sélo de los resultados. Para ello, se han planteado las
caracteristicas de un curriculo de educacion basado en competencias, en donde ya

se demandan en el perfil del egresado distintas competencias (Meza, 2005, p. 83).

Finalmente, Ménica Meza visualiza el ideal clasico de la formacion integral, como
aquella que se dirige a la instruccion y a la formacion del caracter. Porque a fin de
cuentas, la educacion debe ajustarse a la naturaleza propia del hombre, que es a
quien sirve. Por ello, parece mas adecuado pensar que la Pedagogia empresarial ha
de promover siempre un modelo de capacitacion para el trabajo que tenga como
fundamento la idea de formar personas, porque ese es el principio rector de toda
forma o modalidad de educacion (Meza, 2005, p. 87).

En tal sentido, el pedagogo, en el campo de la empresa, puede contribuir al
crecimiento personal de los miembros que conforman una organizacion y al
crecimiento de la misma empresa, invirtiendo en tres dimensiones:

1. Proporcionando a la persona conocimientos necesarios para desempefar
adecuadamente su tarea.

2. Desarrollando en la persona habilidades y destrezas que le permitan hacer
bien su trabajo.

3. Suscitando actitudes positivas para el desarrollo profesional y personal del
trabajador. En la medida en que se fomentan estas actitudes, la persona esta
abierta permanentemente a un proceso de mejora, asi como la empresa, por
tanto, serd en la practica, y no solamente en el discurso, una organizacion

plenamente humana (Meza, 2005, p. 87).
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3.3 Formacién continua en las organizaciones.

Las organizaciones empresariales han cambiado desde inicios del siglo XX hasta la
actualidad. Los cambios son continuos y los nuevos escenarios invitan a una
participacion mas activa de la pedagogia en el entorno empresarial. No s6lo es
suficiente con competir para obtener un mayor beneficio, también es necesario
innovar bajo la sostenibilidad y tener presente la realidad social en la que se
encuentra la empresa. En la actualidad, las personas tienen un papel protagonista
dentro de las organizaciones, por lo tanto, la Pedagogia no debe ni puede
permanecer al margen. La formacion debe colaborar desde una perspectiva
pedagdgica, no debe limitar su actuacion en dmbitos externos de la empresa (antes
de la incorporacién de la persona, o cuando la persona no esta en el mercado
laboral), también debe hacerlo desde adentro. La formacién, la capacitacion, la
cualificacion, la capacidad de innovacién vy la vinculaciéon de la persona con la
organizacion son las claves para el desarrollo, crecimiento y supervivencia de las

organizaciones (Sanchez, 2014, p.85).

La formacion se esta convirtiendo en un componente fundamental para la
consecucién de los objetivos de las organizaciones. En los Ultimos afios, la formacion

ha evolucionado mucho y, consecuentemente sus funciones (Pineda, 2002, p.274).

Actualmente en educacién existe una idea unanime respecto a que educarnos
y formarnos es una tarea que ocupa toda la vida de la persona, impartiendo en
las facultades de educacién asignaturas como educacion permanente o
educacién de adultos, pero hemos excluido en ocasiones, la formacion en
empresas, aun siendo esta una de las vias para la mejora de la calidad de vida

de las personas. (Sanchez, 2014, p.95).
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(como se citd en Sanchez, 2014, p. 95) La UNESCO expresa en la 6° Conferencia
Internacional de Adultos, celebrada en 2009, que la educacién de adultos debe
abarcar toda la secuencia que va desde la alfabetizacion basica hasta la formacion
profesional, desarrollo de recursos humanos y capacitacion profesional permanente.

Por otra parte, es importante reconocer que hoy en dia, el término de una carrera
profesional, la obtencion de un titulo universitario, o la experiencia laboral, no
asegura la estabilidad en un empleo. Es necesario estar en constante formacion para
enfrentar los retos de los diversos cambios que se presentan, por ello, debemos
dejar de lado la idea de que sélo aprendemos y nos formamos en la escuela y

durante la trayectoria escolar.

“La formacion profesional para el empleo se convierte, por tanto, en un subsistema
de la formacion de adultos, situada fuera de la formacion reglada pero enmarcada
dentro de la educaciéon permanente que presupone la educabilidad de la persona a

lo largo de toda su vida” (Sanchez, 2014, p.90).

En numerosas ocasiones, la pedagogia y formacion en empresas, han discurrido por
caminos separados, repercutiendo, en ocasiones, en la calidad y la efectividad de las
acciones formativas. Puesto que no se trata de aumentar el nimero de horas de
formacion sino de optimizar esta formacién atendiendo los intereses de la
organizacién, y de las personas que la componen. Para que una organizacion sea
competitiva y sostenible es necesario desarrollar programas de formacién con un
aceptable nivel de calidad caracterizado por su eficacia y su eficiencia (Sanchez,
2014, p.91).
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La formacion tiene que ser asumida como competencia por parte de los
profesionales de la educacién en las organizaciones. La pedagogia laboral
puede y debe aportar mucho en la mejora de las condiciones de las personas
gue componen una organizacion empresarial y por ende, a la misma
organizacion y a la sociedad en la que esta inmersa, aunque para ello
debamos tener presente algunas premisas:

¢ No es una actuacion autonoma sino coordinada con la organizacion.

e Es paralela a los planes estratégicos y a los intereses de la misma, y
especialmente ligada al area de recursos humanos.

e Se deben establecer cuales son los objetivos, establecer los medios mas
adecuados para llegar a ellos.

e Debe estar sometida a una evaluacién continua de los resultados obtenidos.

(Sanchez, 2014, p.96).

La intervencién del pedagogo en las organizaciones se presenta por un lado, en el
ambito pedagodgico-didactico en donde se desarrollan todas las actividades
destinadas a la elaboracion de planes de formacién, con la deteccion de
necesidades, formulacion de objetivos, disefio de estrategias metodologicas, una
adecuada y eficaz temporalizacion, asi como el disefio de una correcta evaluacién. Y
por otro lado el ambito organizativo, realizando acciones mas concretas y
relacionadas con la negociacion, control, orientacion o asesoria en la formacion
(Moreno, 2010, p.337).

El pedagogo como formador en una empresa, desarrolla tareas relacionadas con el
diagnéstico de necesidades de la misma, el disefio de planes de formacion ya sea a
nivel individual o grupal, lleva a cabo la gestiéon de formacion, debe proporcionar los
recursos tanto tecnoldgicos como didacticos necesarios, promoviendo la innovacion y
gestionando las futuras practicas profesionales que se puedan desempefiar en el

seno de la empresa (Moreno,2010, p.337).
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Tematicas de formacion

El papel del profesional de la formacion respecto a las teméaticas en una organizacion
empresarial no se limita a seleccionar o elaborar acciones formativas centradas en
una temética concreta, de manera longitudinal (como lo son curso de prevencién o
de idiomas), sino que su actuacién debe facilitar un disefio a medida, que permita
satisfacer las demandas de formacion de la organizacion, elaborando para ello
disefios especificos y en otros casos, afiadiendo contenidos de manera transversal.
Ello sera en coordinacién con otras areas de la organizacion, determinando los
contenidos necesarios para reducir las necesidades de formacioén (Sanchez, 2014,
p.98).

A diferencia de la educacion reglada, en la formacién continua, los contenidos
de las acciones deben obedecer a satisfacer unas demandas muy cambiantes.
Los temas de formacién no son tan estéticos, ni estan preestablecidos por
terceros. Aunque hay exigencias y recomendaciones respecto a temas
relacionados con prevencion de riesgos laborales, salud laboral, igualdad, etc.
No hay curriculum preestablecido por parte de la administracion competente,
los contenidos son editados por las mismas empresas, 0 empresas de servicio
especializadas en formacién con gran rapidez. Tampoco hay calificaciones, la
evaluacién generalmente es dicotdmica: superado o no... Esta particularidad
de formacion continua, obedece a su orientacién hacia la actualizacion

permanente de las personas. (Sanchez, 2014, p.98-99).
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Caracteristicas de la formacion

Se deben tener presente numerosas variables en la elaboracion de un plan de

formacion como las siguientes:

Entre las

Determinar si se desarrollara integramente en horario laboral, fuera de dicho
horario o una combinacién de ambas opciones.

Si es de caracter voluntario u obligatorio. Es importante sefialar que cuando la
formacion es considerada como obligatoria por parte de la empresa hacia el
trabajador, deberd ser tratada como un derecho del mismo.

Si es contratada a otras organizaciones o0 si se desarrolla con recursos
internos de la misma organizacion.

Seleccionar la modalidad méas adecuada, el nimero de horas, el nimero de
participantes, metodologia y evaluacion mas adecuada.

La formacién debe responder a corto o mediano plazo a las necesidades de la
organizacion.

En ocasiones, la formacion debe satisfacer necesidades urgentes.

Se deben optimizar los procesos de ensefanza-aprendizaje, con el fin de

asegurar los beneficios de la inversién realizada en formacion.

(Sanchez, 2014, p.99)

respuestas a las diversas necesidades ha destacado la rapida

incorporacion de la modalidad e-learning (conocido como un modelo de ensefianza-

aprendizaje en linea, empleado con el uso de las TIC) a los procesos formativos en

las organizaciones.
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“El conjunto de estas caracteristicas, diferencian de forma notable la formacion
reglada de la formacion continua. La formacion en empresas, en numerosas
ocasiones, se disefia integramente desde el inicio, a diferencia de la formacion
reglada donde gran parte del disefio esta previamente determinado” (Sanchez, 2014,
p.99). Por lo tanto, “Ser un buen profesional, implica tener una buena formacién, y si
la organizacion dispone de recursos para alcanzar ese fin, serd una decision
personal, acercarse en mayor o menor medida a ese fin, sobrepasando incluso las
exigencias impuestas por la empresa” (Sanchez, 2014, p.101).

“Este panorama situa a la pedagogia laboral en una posicion aun mas protagonista
como vehiculo para mejorar la competitividad y la sostenibilidad en las actuales
organizaciones empresariales. La formacion pasa de convertirse en un gasto
(organizaciones tradicionales) a convertirse en una inversion necesaria” (Sanchez,
2014, p.88). Situando a la persona como un profesional en constante formacion
(continua o permanente) manteniendo y mejorando sus condiciones laborales, asi
como su calidad de vida. Ademas, de que es un conocimiento y beneficio reciproco,
dado que, cuando la organizacion invierte en la formacién continua de su personal,
ella se beneficia situAndose en un marco de innovacién ante las demés
organizaciones empresariales. Es por ello, que la gestion del personal y sus
competencias, ha cobrado mayor importancia.

Cabe mencionar que la formacion en la empresa, esta generalmente integrada en el
marco de la Responsabilidad Social Corporativa, reforzada por las politicas de
calidad, considerada como herramienta de mejora y promocion para las personas
(Sanchez, 2014, p.89).
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3.4 Un cambio al plan de estudios.

En la actualidad, se sigue teniendo la concepcidén de que la pedagogia dedica sus
estudios Unicamente al ambito escolar. Sin embargo, como se mencion6 en el
capitulo 1; un estudio de inserciéon laboral realizado por la Aneca 2005, muestra un
amplio porcentaje de pedagogos/as que acceden a la empresa privada y en un

porcentaje menor a las organizaciones no gubernamentales.

Las empresas hoy en dia, requieren de profesionales con estrategias de ensefianza-
aprendizaje y diversas metodologias, que apoyen en el desarrollo de formaciéon y
evaluacion de su personal, pero “ante la falta de respuesta de las facultades de
educacion, la mayoria de estos empleos han sido cubiertos por profesionales de
otros ambitos” (Sanchez, 2014, p.93).

Ello pone de manifiesto, la necesidad de incorporar en los planes de estudio de las
Universidades que cuentan con la Licenciatura en Pedagogia y en especifico en la
Universidad Pedagdgica Nacional, contenidos formativos sobre la diversidad de

salidas profesionales que tiene la titulacion en Pedagogia.

Entre las diversas salidas profesionales que tiene el pedagogo Resulta necesario
dedicar especial atencion al licenciado en formacién, profesional muy demandado
altimamente en las empresas, debido a la creciente necesidad de estar en continua
formacién, por el bien de la empresa y por el bien de los propios trabajadores, ya que
aumenta sus posibilidades de empleabilidad en un futuro (Moreno,2010, p.329).

En el desarrollo de la carrera de pedagogia resultan insuficientes las referencias que
disponen los estudiantes acerca de las diferentes salidas profesionales, que se
presentan actualmente. Casi siempre giran en torno a docencia, orientacion,
programacion y evaluacion. Por dicha razén, resulta necesario realizar una reflexion

sobre esta cuestidn que compete a quienes quieren estudiar o estudian Pedagogia y
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asimismo invitar a realizar una modificacién al perfil de egreso, con el objetivo de dar

a conocer todas las posibles areas de intervencion del profesional en pedagogia.

Segun apuntan los nuevos planes curriculares, las principales competencias

tanto genéricas como especificas que debe manejar un pedagogo son:

Competencias genéricas

e Mostrar flexibilidad y capacidad de adaptacién a nuevas situaciones. Consiste
en mostrar una actitud proactiva y positiva asi como el dinamismo necesario
para abordar cambios, e incluso contar con la iniciativa precisa para aportar, de
forma permanente, soluciones innovadoras en la toma de decisiones llegando
a anticiparse ante situaciones que requieran una nueva forma de hacer.

e Expresar inquietud y voluntad de progreso, disposicion y disponibilidad ante los
retos existentes y una orientacién y/o motivacién hacia el aprendizaje y
desarrollo profesional.

e Ordenar, sistematizar y poner en valor todos aquellos activos intangibles
(datos, informacion) en el desarrollo de una actividad.

e Gestionar los recursos de la informacion de manera eficiente para generar
conocimiento, permitiendo una aplicacion eficaz del mismo.

o Promover actividades comunicativas claras y efectivas, expresando ideas y
opiniones de forma convincente, adaptando los mensajes a los interlocutores;
escuchando y siento receptivo a las propuestas de los demas; creando un
clima de confianza, empatia y respeto dentro y fuera de su entorno de trabajo;
y asegurando la recepcion y compresion.

e Influir y ser un referente para los demas en el desarrollo de las actividades,
promoviendo un ambiente de confianza, colaboracion, responsabilidad y
enriguecimiento.

e Conducir equipos profesionales y disponer de una vision amplia sobre tareas y

procesos.
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Planificar las acciones necesarias para lograr un fin especifico, evaluando y
controlando para garantizar la cobertura de objetivos perseguidos.

Cumplir las pautas y procedimientos establecidos para llevar a cabo las
actividades previstas: velar, desde el rigor, por la calidad del trabajo realizado,
verificando éste, llegando a mostrar una orientacién hacia la excelencia en el
trabajo. Establecer indicadores de calidad en los procesos llevados a cabo.
Fomentar el espiritu emprendedor y garantizar el respeto a los Derechos
Humanos y a los principios de accesibilidad universal, igualdad, no

discriminacién y los valores democraticos y de cultura de paz.

Competencias especificas:

Conocer y comprender las bases tedricas y epistemoldgicas de los procesos y
acciones formativas y educativas.

Conocer y analizar las organizaciones, instituciones y sistemas de educacion y
formacion como productos culturales e histéricos y su influencia en la politica y
legislacién educativa nacional e internacional.

Comprender las bases del desarrollo personal, social y cultural y su incidencia
en el proceso educativo.

Organizar, gestionar y evaluar centros, instituciones, servicios y sistemas
educativos y formativos.

Disefiar, desarrollar, gestionar y evaluar planes, proyectos, programas,
recursos y materiales para la accion educativa y/o formativa en distintos
ambitos y contextos.

Diagnosticar, orientar, asesorar a personas, colectivos e instituciones en
ambitos educativos y formativos.

Disefiar, ejecutar y evaluar planes de formacion del profesorado, de
formadores y de otros profesionales en diferentes contextos.

Identificar, analizar y aplicar los procedimientos de la investigacion educativa
para emitir juicios argumentados que permitan la mejora de la practica
educativa.

Asesorar en la toma de decisiones sobre problemas relevantes.
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Promover, planificar y gestionar la implantacion de procesos de innovacién
educativa y modelos de gestién de la calidad.
Realizar estudios prospectivos y evaluativos sobre caracteristicas,

necesidades y demandas pedagdgicas.

Este amplio abanico nos debe mostrar la necesidad de hacernos pensar en
la repercusién a nivel social que podria tener nuestra titulacién, a través de
salidas profesionales mucho més amplias y competitivas de lo que en principio
pueden resultar.

(Moreno,2010, p.330-332).

Maria Moreno, en su articulo “La empresa: un reto para los profesionales de la

pedagogia” presenta de forma detallada algunas de las salidas profesionales del

pedagogo, donde se establece la relacidén entre los puestos de trabajo apropiados y

las funciones que se desempefian en ellos:

Tabla 6

Puestos de trabajo y funciones desempefiadas en empresas privadas.

PUESTO DE TRABAJO

FUNCIONES

Asesor pedagogico Entidad cultural

Asesoramiento pedagoégico
Elaboracion de recursos didacticos

Asesor pedagogico en Editorial

Coordinar y participar en la elaboracion de libros
de texto

Elaborar comentarios didactico-pedagdgicos de
libros educativos.

Asesorar al personal técnico de maquetismo en
el disefio de libros de texto.

Evaluar libros de texto.

Jefe de estudios centro ensefianza por
correspondencia

Informar de los cursos disponibles.

Orientar a los alumnos segun las necesidades.
Supervisar los programas de ensefianza por
correspondencia

Jefe de estudios de centro de informatica

Planificar cursos

Regular la actuacién del profesorado
Asesorar a los alumnos.

Coordinar la relacidn profesor-alumno
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Director de formacion empresa de consulting * Promocionar la informacion.

* Asesorar a las empresas en el ambito. de las
relaciones humanas.

¢ Formar formadores.

« Disefiar programas especificos de formacién.

Director de planes de formacién ocupacional « Disefiar planes de formacién ocupacional y
profesional.

* Programar cursos de formacion de formadores.

¢ Evaluar resultados de los planes de formacion.

« Difundir programas.

* Seleccionar profesorado.

Disefiador de recursos tecnoldégicos « Detectarla necesidad de recursos tecnologicos.

* Elaborar programas educativos informaticos.

* Colaborar con los diferentes profesionalesen la
realizacién de un programa.

« Participar en la evaluacién del programa.

* Evaluar el programa

Formador de formadores en centro hospitalario * Disefiar programas de educacion.

¢ |mpartir formacién psicopedagdgicaa los
formadores diabéticos.

* Seguimientodel desarrollo del programa.

* Evaluar el programa.

Formador del personal en empresas * Elaborar programas de formacion.
* Impartir cursos.
* Evaluar resultados.

Responsable de formacién del personal de * Sondear necesidades de mercado.
empresa de servicios informaticos. * Disefar cursos de formacion.

* Seleccionary coordinar el profesorado.
* Organizar y supervisar los cursos.

Nota: Moreno, M. (2010). La empresa: un reto para los profesionales de pedagogia.

Cuestiones pedagogicas, (20),339-341.

Por lo tanto, si pretendemos que se amplien las ofertas laborales del pedagogo, sera
necesario que en los planes de estudio figuren y por consiguiente repercutan en la
formacion del futuro pedagogo, para su mayor accesibilidad, por ejemplo en las

organizaciones.

En la actualidad, casi todos los planes de estudio de los Grados de Pedagogia en
Espafia, ofrecen al menos una asignatura directamente relacionada con Pedagogia

Laboral.
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El objetivo de esta formacion es desarrollar competencias para participar,
asesorar y gestionar en las organizaciones la planificacion, desarrollo y
evaluacion de planes de formacion. Esto significa llegar a ser competente para
implicarse, aconsejar, organizar y dirigir planes de formacion, desde el
diagnéstico de necesidades hasta la concrecion en acciones de formacién
organizadas por prioridad, asi como su evaluacion y seguimiento
(Aramburuzabala, 2012, p.21).

En un estudio realizado en la Universidad Computense de Madrid, a 344
alumnos de pedagogia, del curso académico 2002-2003, se expresa una clara
orientacion hacia el sector privado y mas concretamente hacia la formacion (en

empresas) (Sanchez, 2014, p.92).

En la Universidad de Malaga, en el curso 2012-2013, la primera promocién
de pedagogos que han tenido la opcion de elegir asignaturas en grado en
pedagogia, han expresado igualmente sus intereses: mas del 75% ha elegido
la asignatura “Pedagogia Laboral y de las empresas” (Sanchez, 2014, p.92).

Una salida profesional enmarcada en el &mbito empresarial, y una orientacién de los
estudiantes hacia la empresa privada, debe conducir a un nuevo modelo en las
Universidades con licenciatura en Pedagogia en México, que no se limiten a
incorporar asignaturas, sino que se llegue a un cambio mas profundo donde la
apertura al sector empresarial sea mas amplia y la pedagogia laboral no sélo quede
en una salida profesional sino que ademas se oriente contemplando la empresa

como un medio para mejorar la sociedad (Sanchez, 2014, p.93).
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CONCLUSIONES

Hoy en dia nadie pone en duda que estamos en una nueva era, en una sociedad de
la informacion, donde el mercado laboral se estructura desde una economia global
gue cambia la organizacion del trabajo y demanda un cambio en las formas de
aprendizaje en las organizaciones en general y en particular en el area de recursos

humanos.

Por ello, es necesario reflexionar y actuar estratégicamente ante las demandas
organizacionales; realizando actualizaciones ante los diversos cambios,
ejecutandolos con eficiencia y eficacia, pero sobre todo, se requiere de nuevas
practicas pedagogicas en las que se involucre el profesional de pedagogia,
ayudando en la mejora del proceso de gestion de la administracion de Recursos
Humanos, en donde es necesario, principalmente, proporcionar formacion continua,

en la que se desarrollen competencias y habilidades en los colaboradores.

Por tal razon, la Pedagogia Laboral, juega el papel mas importante en cuanto a la
adaptacién de estos cambios constantes dentro de las organizaciones, debido a que
el pedagogo domina los mecanismos de ensefianza-aprendizaje, que seran
utilizados dentro de la gestion del talento humano, mejor conocido como recursos
humanos, recordando que aunque el nombre del area “recursos humanos” siga
siendo el mismo, no tiene el mismo significado de antes. Ahora, el capital intelectual
es el recurso mas importante dentro de la organizacion debido al conocimiento que

aportan en ella.
Por tal motivo, el capital intelectual no puede ni debe tratarse como mero recurso

organizacional, siendo la Pedagogia Laboral la mediadora de acuerdo a una

perspectiva humanista, que regula las politicas y procesos de dicha area.
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Ciertamente, el desarrollo organizacional como teoria de la organizacién, es una
respuesta a los cambios antes mencionados a los cuales las organizaciones deben
enfrentarse. En donde se implementan estrategias de mejora, enfocadas en el capital
humano, creando y fomentando una cultura de aprendizaje, que ayuda al mejor
funcionamiento, ante las demandas que se presentan en un mundo actual cada vez
mas complejo y competitivo. Siendo el pedagogo, el consultor que permite que la
organizacién como un sistema social, sea capaz de resolver sus propios problemas,
ensefiando las capacidades y conocimiento del aprendizaje continuo, a través de
métodos de autoandlisis; con el objetivo de mejorar el proceso de renovacion de la

organizacion con una asesoria y gestion en la formacién mas efectiva y colaborativa.

Desde luego, también cabe resaltar que el profesional de pedagogia, ayuda desde la
visibn en reclutamiento y seleccién de personal, hasta la integracion del capital
intelectual a la organizacién, con el disefio, ejecucion y evaluacién, de planes y
programas estratégicos, que facilitan la insercion de la cultura organizacional al
nuevo personal. Ademas, el pedagogo ocupa un papel sumamente importante en
capacitacion laboral. Debido a que la capacitacion a través de la educacién, de
acuerdo a una instruccion de ensefianza-aprendizaje, permite que los colaboradores
incrementen sus habilidades, destrezas y conocimientos, respecto del tipo de
tecnologia educativa en la que el pedagogo se apoye, con base en el diagndstico,

disefio, ejecucion y evaluacion, que requiere el proceso de capacitacion.

Sobre todo, es importante destacar el importante papel que juega en el desarrollo de
las personas dentro de las organizaciones, visto como un proceso continuo o
formacion continua. Analizando que, la formacion, en el sector empresarial, es un
elemento esencial para lograr un 6ptimo desarrollo de la persona, que favorece su
estabilidad en el empleo y a su vez, logra que las organizaciones permanezcan y
generen una mayor competitividad. Reconociendo que con la ayuda de las

tecnologias de la informacion y la comunicacion se puede llevar a cabo en distintas
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formas, como es la educacion en linea (e-learning), educacion corporativa y la

administracion del conocimiento.

Por lo tanto, dichas premisas nos llevan aun mas a la reflexidbn-accion sobre la
necesidad de dar a conocer la importancia que tiene el profesional de Pedagogia en
el area de Recursos Humanos. Dejando atras la ideologia del pedagogo intimamente
relacionado con instituciones escolares. Debido a que como profesionales de la
educaciéon no solamente debemos intervenir en el aprendizaje de los individuos
durante su formacién académica, sino también a lo largo de su vida, teniendo en
cuenta que la mayor parte de esta se desarrolla en el trabajo, por cual, es necesario
actuar en dicho contexto y tener presente que como pedagogos sociales, debemos
perseguir mejorar la sociedad a través de las personas que forman parte de las

organizaciones.

Sin embargo, un gran obstaculo que impide que no se den a conocer este y otros
grandes yacimientos de empleo que tiene la Pedagogia es que el campo laboral de
la licenciatura en Pedagogia de la Universidad Pedagdgica Nacional, menciona que
el egresado podra desarrollar sus actividades en empresas, sin dar respuesta de

contenidos formativos en el mapa curricular, para su actuar en las organizaciones.

Por ello, es realmente importante proporcionar a los estudiantes de la licenciatura en
Pedagogia una formacién acorde al campo laboral, con el objetivo de desarrollar en
ellos las competencias que se demanden, permitiendo la ejecucién de un buen
desarrollo en el campo laboral que se menciona, como lo son en instituciones
educativas y sociales, medios de comunicacién social, centros de investigacion y no
menos importante en las empresas, en las que hoy en dia el pedagogo se hace
presente y necesario. Finalmente, en esta sociedad cada dia mas incierta y
cambiante, se requiere la figura del profesional de pedagogia en contextos donde se
ponga en practica los procesos de ensefianza-aprendizaje, recordando que su actuar

invita a la transformacion benéfica de la sociedad.
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