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INTRODUCCION

Uno de los grandes problemas que se presentan dentro de una empresa
es la constante rotacién del personal, la desercién al trabajo y a las
responsabilidades que éste tiene consigo. Esto trae como consecuencia, -
por una parte gastos que a la larga son oncrosos para la empresa, por que
se requicre de contratar nuevo personal, capacitarlo, invertir tiempo en el,
etc.

Asimismo, una de las soluciones para poner fin a este tipo de problemas
es a través de la correcta sistematizacién del departamento de
Reclutamiento y Seleccién del personal de nuevo ingreso, asi como de los
empleados que ingresan al sistema de promociones de puestos que la
organizacion debe ofrecer a sus empleados para que estos tengan la
posibilidad de mejorar y desarrollarse en el ambito laboral.

Debido a lo anterior surge la necesidad de emplear a un profesional que
tenga conciencia de la trascendencia de su trabajo dentro del Departamento
de Recursos Humanos y especificamente dentro del proceso de
Reclutamiento y Seleccién del personal; se requiere un profesional que
posea tanto una formacion técnica como filosofica y didactica que le
permita Illevar al cabo de la mejor manera posible dicho proceso y
contribuir asf tanto al beneficio de la empresa como al del personal en
general.

En torno a lo anteriormente expuesto se vislumbra entonces la
justificacion para la elaboracion del presente trabajo de investigacidn: La
defensa de la participacion del Pedagogo como profesional de la educacién
dentro de la empresa; en el proceso de Reclutamiento y Seleccién del
personal. )
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Ahora bien, el objetivo general que se¢ pretende cubrir con esta
investigacién, es analizar el proceso de Reclutamiento y Seleccién del
personal desde un punto de vista del pedagogo; asi como la sensibilizacién
de la necesidad de un profesional especializado que se haga cargo de dicho
proceso, con el conocimiento real y verdadero de la naturaleza del Hombre,
asf como de las necesidades y motivaciones tanto personales como sociales
que este posee al emplearse en una organizacién.

La Metodologia que se utiliz6 para la claboracién del presente estudio fue
a través de la investigacion documental, complementada por la experiencia
laboral que se tiene a este respecto.

Por otra parte, ¢l cuerpo del trabajo estd conformado por tres capitulos;
el primer capitulo consiste en proporcionar al lector los fundamentos
tedricos necesarios para una mayor comprensién sobre la naturaleza del
hombre como ser individual y social, asf como una pequefia exposicion del
concepto clasificacién y jerarquizacién de los valores que le permitird de
una mejor forma, comprender las acciones del hombre; aunado a lo
anterior, se realizd una reflexién sobre los conceptos de trabajo, y una
disertacién de las necesidades y motivaciones que éste mismo tiene
respecto al trabajo. Finalmente a mancra de_una recapitulacién se
establecen los objetivos, fines y responsabilidades que debe tener toda
empresa prestadora de bienes o servicios y con el todas las personas que
directa o inderectamente tienen relacién con clla; de esta manera se hace
patente cntonces la imperiosa necesidad de una correlacién entre los
objetivos de toda organizacién con los objetivos del hombre.

En el segundo capitulo se hace una reflexién en torno a la pedagogfa, a y
al pedagogo, con el fin de poder situarlo en su campo de accién profesional
haciendo un especial énfasis en su desempefio dentreo de la empresa, con
el fin de establecer un puente con el siguiente capitulo.



El tercer capitulo se refiere especificamente al proceso de Reclutamiento
y Seleccién del personal, en dénde se mencionan los medios y las fuentes a
través de las cuales se puede llevar a cabo dicho proceso; por otro lado, se
analiz6 también el proceso de seleccion del personal, en dénde se
incluyeron todos los momentos gue conforman dicho proceso, haciendo
especial énfasis en el proceso de entrevista por considerarla una de los
medios mis importantes para realizar una correcta seleccion.

Por ultimo, en el Aparito Critico def trabajo se retoman todos los
conceptos expuestos a lo largo de los capitulos anteriores con el fin de
conjuntarlos y realizar entonces las recomendaciones y conclusiones
pertinentes.
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CAPITULO 1.
EL HOMBRE Y LA EMPRESA FINES AFINES...?

LL La Persons Humana, nociones fundamentales
LLL  (Qué es el Hombre?,

+Qué es el hombre?, éste es un cuestionamiento que se han hecho a lo largo
del devenir histérico del ser humano no sélo sabios y filosofos, sino todo
hombre que se pregunte en torno & la razén de su existencia en ¢l mundo.
De estos cuestionamientos han surgido grandes teorias antropolégicas que
han conmovido a la socicdad entera en su mc ), sin bargo algunas
de estas teorfas tienden a polarizar aspectos o caracterfsticas que
conforman al hombre; lo cual, trae como consecuencias graves
reduccionismos en todos los dmbitos de accion del hombre: el trabajo, la
d ion, en la filosofia, en su relacion con sus semejantes, efc.

Ahora bien, para evitar estos reduccionismos y comprender de una mejor
manera todas las potencialidades y "debilidades” que posce el hombre es
necesario remontarnos hasta los origenes de la persona humana; es decir,
es fundamental hacer una reflexién sobse la naturaleza humana.(*)

(*) Segiin A. Lépez de LLergo los conocimientos gue nos proporcionan Jas
rafces griegas y latinas nos ensefian que el concepto de naturaleza tiene
implicito a su vez los conceptos de nacimiento y generacion; de ser y de
devenir de esta forma podemos deducir que la naturaleza de un ser se
conoce par sus operaciones, es decir, por todas aquellas actividades que
reatiza y que le son propias y que lo diferencian del resto de los individyos
existentes.



Boeccio define a la persona humana como “sustancia individual de
naturaleza racional™(1). Dicha afirmacién implica una serie de premisas
que consideramos necesario profundizar en ellas:

El concepto de persona y de sustancia, nos proporcionan un primer
acercamiento sobre el conocimiento de lo que es el hombre; connotaciones
s6lo se¢ pueden otorgar a todos aquellos individuos que no experimentan la
necesidad ontolégica- de algin otro ser creado- para su subsistancia(2).

Dentro de la definicién se lee la existencia de una unidad, y como es
16gico, el designar a "algo" bajo ¢l concepto de unién, estamos haciendo
referencia también a un ser compuesto; a un ser que esti conformado por
partes.

Asimismo, en el caso de la persona humana, su ser estd compuesto por
una parte corporea que es el cuerpo y una parte espiritual que es el alma
propiamente dicho. Esta afirmacién la podemos * constatar en las
actividades diarias del hombre en donde réaliza acciones que tienen
repercusiones tanto a nivel fisico como a nivel psiquico; ejemplo de lo
anterior lo encontramos cn el sentimiento del miedo, el cual se refleja a
nivel fisico a través de la sudoracién del cuerpo, el aumento de adrenalina
en el torrente sanguineo, y em el nivel psiquico, llega a tener tal
repercusién que en ocasiones el miedo nos impide pensar y actuar
adecuadamente.

(1) efr.. GRAN ENCICLOPEDIA RIALP, Tomo 18, p.346.

(2) apuil,: GUZMAN VALDIVIA, I, El Conecimiento de lo Social, p.84.
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Por otra parte, a pesar de dicha unidad substancial, lo que propiamente
especifica al hombre es su alma, porque ésta es el prinipio del ser y de las
acciones del cuerpo (..) el alma (..) le confiere su unidad (...) (3)"; sin
embargo, su relacién con el cuerpo le es esencial, porque necesita de él
para conocer, porque las ideas asi como los conocimientos sélo pueden
tener su origen en la experiencia sensible(4), de lo contrario, estariamos
incurriendo en el error de afirmar que el hombre conoce gracias a sus ideas
innatas.

Una vez revisado lo anterior, nos podemos cuestionar la dltima parte de
la defincién en dénde se menciona al hombre como un ser de naturaleza
racional; esto quiere decir, que lo realmente propio del hombre y lo que
por ende, lo distingue del resto de los seres, es su entendimiento; su
capacidad de raciocinio. Ahora bien, si lo propio del hombre es la razon, la
existencia de ésta misma sélo se justificard en la medida en que el ser
humano es libre para decidir ¢l rumbo que ha de tomar su vida.

Gracias a lo anterior, podemos deducir la existencia de un "sefiorfo” del
hombre sobre la naturaleza al servirse de ella para allegarse de todo
aquello que le es itil para la consecucién de sus fines mediatos ¢
inmediatos; dicho de otra manera, el hombre posee una dlgmdad sobre los
seres irracionales.

(3) VERNEAUX, R., Eilosofia del Hombre, p. 225.
) ibidem., p. 228.



Dicha superioridad tiene su origen precisamente en la razén y en la
libertad del ser humano; de esta manera, afirmamos al igual que 1. Guzmién
Valdivia que la capacidad del hombre de formar representaciones
asbstractas de la realidad, de su capacidad de deliberar sobre los motivos
que justitican su actuar, solo puede tener su origen en un ser cuyo aparato
mental se diferencia grandemente del resto de los seres visibles"(5).

Esta dignidad no se¢ debe adjudicar a el hombre por sus conacimientos
que este posea, ni a su comportamiento ante la sociedad, ni mucho menos a
su posicion econémica. La dignidad ontolégica de la persona humana no es
un derecho que se pueda adquirir o perder ante determinada situacién.

Gracias a su entendimiento y a su libertad el hombre es el tnico ser que
tiene conciencia de.si mismo y de su entorno. El ser humano es capaz de
transformar la realidad a su beneficio; tiene la habilidad de "situarse a si
mismo frente al mundo como un todo independiente” (6); tiene el talento
de aprender a través de la experiencia y de todo cuanto le rodea.

(5) GUZMAN VALDIVIA, I. gpiit., p. 85.

(6) GARCIA HOZ, V., et al. Tratado_de Educacién Personalizada, tomoll,
p48.



El Hombre es libre, pero ésta libertad no implica hacer lo que sea y como
sea, sino que exige al ser humanor conducirse acorde a su naturaleza, ya
que finalmente su actuar tiene repercusiones personales como sociales.

Respondiendo a su naturaleza, el hombre se cuestiona sobre su
existencia debido a lo cual, es el tnico ser capaz de planterarse ante sf un
plan de vida; de establecer unas metas a seguir, las cuales constituirin el
"norte” de su actuar a lo largo de su vida, por tanto, el ser humano
proporciona intencionalidad a sus accciones buscando a través de ellas Ia
satisfaccién de sus necesidades tanto materiales como espirituales con el
fin de darle sentido no sélo a su vida, sino también a su muerte (7).

La persona humana, en su condicién de creatura, es un ser inacabado
pero con posibilidades de perfeccionarse a si mismo a través de la
educacién; la prictica de las virtudes y la correcta jerarquizacién de los
valores, de su relacion con el mundo cirucundante, etc.

Ahora bien, dentro de la complejidad que conforma a la vida espiritual
del hombre se pueden observar potencias vegetativas como son el comer,
el crecer, etc., posterior a esto también podemos distinguir otro tipo de
potencialidades como son las sensitivas, las cuales nos son proporcionadas a
través de los sentidos externos, el gusto, el olfato, el tacto o bien, las que
nos proporcionan los sentidos internos como son la imaginacién, la
percepcion, mermoria, ctc. y finalmente las potencialidades propias del
hombre, que son la inteligencia y la voluntad (8). Es precisamente la
concrecién individual de dichas potencialidades lo que hace al hombre un
ser tnico e irremplazable.

(7) sfr. LOPEZ DE LLERGO, A., Natusaleza Humana y Educacién, p. 2-4.
(8) _¢fr., ibidem.. p. 4-5.
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Debido a lo anterior podemos afirmar lo sigui todos los
hombres somos iguales en cuanto a su naturaleza se refiere pero, de la
misma manera aseguramos gue todos los hombres somos diferentes e
irrepetibles en la individuacion de dicha naturaleza; es decir, gracias al
temperamento, al cardcter, a los valores que prictica, en un palabra, a su
personalidad en general, el hombre se presenta ante el resto de la creacion
como un ser individual y inico.

L1.1.2. E! Hombre y los Valores.
1L.1.2.1. Concepto de Valor.

Una vez explicados los conceptos sobre la persona humana y su
naturaleza, a continuacién corresponde explicar el concepto de valor como
uno de los aspectos mds necesarios para comprender el actuar el hombre.

Para entender el comportamiento humano es necesario conocer las
orientaciones a las que estin sujetas dichos patrones de conducta, porque
estos responden a motivaciones racionales, afectivas y de eleccién (9), por
fo que no debemos "aislar" e ignorar las acciones de! Hombre y de la
influencia que ¢l medio ejerce sobre él.

(9) efr. ALDUCIN ABITIAE., Los Valores de los Mexicanos., p.30.
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Definimos o aplicamos el concepto de valor a toda aquella realidad que
fa persona considera buena, deseable o apetecible (10). Dichas tendencias o
preferencias se presentan de una manera distinta en cada hombre porque,
- como ya se habia establecido anteriormente- cada hombre es distinto al
resto de los seres humanos.

Ahora bien, bajo esta premisa, a continuacién expondremos ciertas
caracterfsticas que estdn implicitas en el propio concepto del valor:

Los valores como fuemtes de factores motivacionales: las
necesidades humanas influyen sobre las esferas de los valores de cada
persona y por tanto, de alguna manera inciden en sus motivaciones y
preferencias hacia los cuales pueden dirigir su voluntad y sus acciones.

Los valores como punto de partida para la solucién de
problemas: los valores desempeiian un papel esencial en la toma de
decisiones porque con base en la escala de valores que cada persona posea,
estas serdn el punto de partida para decidir el camino a tomar en cualquier
situacion.

Los valores como medio de adaptacién social: los valores "se
constituyen en mecanismos de defensa del ego; estos permiten justificar y
racionalizar conductas, asi como mantener o acrecentar nuestra estima (...)"
(12); es decir, con base en los valores que cada uno porta, el Hombre padri

der y en iones hasta justificar su actuar y el de los demds.
(10) ¢fr.. PALOMERA PE. etal. Lot Yaloics de ia Comunidad Educativa.
Mcxicana. p. 27

(11) gix.. ALDUCIN ABITIA, E., ap.cit., p. 35.

(12) cfc.. idem.



11

Los valores como morma de juicio: los cuales permitan al hombre
establecer su posicién antre cualquier situacién y como consecuencia, de
aiguna manera nos predispone a favor o en contra de una situacion
determinada (13) .

Los valores y su vrelacién intrinsica con las necesidades:
Normalmente la jerarquizacion de los valores en una persona madura son
siempre los mismos, sin embargo, existen situaciones donde las propias
necesidades nos impulsan a cambiar dicha jerarquizacion, o bien, ésta va
cambiando conforme a las diferentes ctapas de la vida, asi podemos
afirmar que la escala de valores entre un adolescente y una persona adulta
es muy diferente debido a que quizd lo mds importante para el jéven es
satisfacer la neccesidad de formar su propia estima porque su personalidad
se esth “rchaciendo”; por el contrario, en el adulto, - una vez superadas las
necesidades econémicas y sociales-, quizd uno de sus valores mds deseables
sean los referentes a la autorealizacion.

Los valores como medio de perfeccionamiento del ser humano,
todos los valores son valiosos porque ayudan a los hombres a cultivar tanto
su parte espiritual como su parte corporal. Un ejemplo son los valores
ffsicos, sin los cuales, el hombre estaria imposibilitado a alcanzar otros
valores mds trascendentales (14).

(13) efr.. idem,
(14) glx., PLIEGO BALLESTEROS. M., ¥alores y Autceducacion, p. 57.
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1L1.2.2. Clasificacién de Valores.

Existen diferentes tipos de valores, que responden a su vez, a un tipo de
necesidad muy especifica. Debido a lo anterior, distinguimos la existencia
de 1a siguiente clasificacién.

* los valores ecombémicos; esta clasificacion se reficre a la "materia
a la que se le ha dado un valor convencional” (15); es decir, en los valores
conémicos estdn incluidos las necesidades del hombre de tener comida, una
casa digna, dinero, etc.

* los valores fisicos; consisten en todos aquellos valores que
hacen referencia a la parte material del hombre (16): un ejemplo de lo
anterior lo tenemos en el valor de la salud y un concepto muy ligado a este,
el deporte.

* los valores socigles; los cuales hacen referencia bdsicamente a
las relaciones interpersonales que se suscitan entre los seres humanos a un
nivel de simple “interaccién despersonalizada” y poco profunda (17). El
cjemplo de lo anterior, lo encontramos en la moda, fas costumbres sociales,
elc.

(15) ¢fr.. PLIEGO BALLESTEROS, M..gp, cit., p.74.
(16) ¢fr., ibidem.. p. 72.
a7 ofx.. jidem.
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* los valores afectivos: estos consisten en todos aquellos valores
que tienen sus manifestaciones a través del amor, el sentimiento y las
emociones. En este tipo de valores se tiende a polarizar algunos de los
componentes que lo integran- el aspecto espiritual o cl aspecto material-
debido a que su campo de accién se localiza en un terrero fronterizo entre
ambos aspectos (18). [En ocasiones este tipo de valores se tienden a
confundir con aquéllo que denominamos pasién, que aunque forma parte
del hombre, no se justifica su equiparacién porque, si se da rienda suelta a
esta, nuestras acciones quedarin a un nivel muy "pobre” porque la pasion
es capaz de blog el dimiento y la vol d del ser humano.

* los valores intelectuales; en este rubro contemplamos a todas
aquellas actividades que son propias de la razén y que por ende, tienden al
conocimiento de la verdad. Los valores intelectuales responden a
necesidades superiores como lo es la autorealizacién (19).

* los valores estéticos:estos valores estdin muy relacionados con el
conocimiento que obtenemos a través de los sentidos de toda la realidad
en cuanto que bella; asi mismo, este conocimiento es cnriquecido por la
propia interpretacion del artistica desde su muy particular punto de vista
o por la contemplacién del hombre ante la belleza de la naturaleza.

(18) ¢fr., ibidem.. p. 70-71.

(19) ofr.. ibidem.. p. 69.
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* los valores morales; los origenes de este tipo de valores estin
b=sados en la naturaleza del hombre, por lo cual, en este ambito solo
incluitemos a todos los actos humanos que se lleven al cabo con la
aplicacion de la isteligencia(*) y la voluntad; es decir, estos valores nos
marcan ¢l deber ser del actuar del hombre en ¢l mundo (20). El hombre, al
relacionarse con el resto del mundo circundante, debe regular sus acciones
con base en normas atemporales.

* finalmente los valores religiosos, los cuales se basan en la
autoridad del Creador, es decir, en la Verdad y Bondad por antonomasia
(21).

Por otra parte, existe otro tipo de clasificacién gue engloba en diferente
forma a los valores:

los valores objetivos en donde estin incluidos tanto los valores religiosos
como los morales y se designan de esta fortma porque su aplicacién no
puede depender ni de las circunstancias ni del tiempo, estos son valores
que estin fundamentados en la propia naturaleza del hombre que a su vez
nunca sufre cambio alguno ni en el tiempo ni en esl espacio.

(*) el uso del término inteligencia en este contexto, se refiere a la
potencialidad que le es propia al hombre, y que se define como
aquela“capacidad de aprehender la razén del ser" (Tomds de Aquino) y no
la capacidad misma para resolver cualquier sitwacién que es como
comunmente se¢ le conoce.

(20) _gfr.._ibidem. p. 63
21) ¢fr.. ihidem. p 66.
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Y los valores "opinables”, en donde se incluyen el resto de las esferas de
valores; se clasifican de ésta manera porque pueden existir divergencias
entre lo que se considera importante y lo necesario por ejemplo en los
valores estéticos o en los fisicos. En este ambito es necesario adoptar una
actitud de apertura para comprender y aceptar los cambios que se suscitan
en este grupo de valores (22).

1.1.2.3. Jerarquizacién de Valores.

Ahora bien, una vez enunciados todos aquelos valores que de alguna
manera representan ¢l motor del actwar del hombre, es indispensable a
continuacién, otorgarles a cada cual su debida importancia a través de una
jerarquizacién; sin embargo, es necesario antes enunciar los aspectos que
inciden en el ser humano y que lo impulsan a ostentar tal o cual escala de
valores porque sin lugar a dudas, dichos factores serin decisivos en la
satisfaccién de las necesidades que conllevan estos valores.

Los factores que influyen para la jerarquizacién de los valores son:
* el sujeto, el hombre, estd "influenciado a su vez por una serie de

"antecedentes” o condiciones fisiolégicas, psicolégicas, necesidades,
intereses, expectativas y por su entorno en él gque convive y se desarrolla.

(22) cfx., ibidem.. p. 66.
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* el objeto, cuya importancia radica en las retribuciones que estos
mismos puedan aportarle al ser humano para la consecucién de algin fin
determinado.  Asimismo, el objeto por sus propios atributos o propiedades
- composicion, tamafio, forma, etc. - puedan influir para que el hombre se
incline por tal o cual objeto.

* por iltimo, la situacion, la cual estd bajo el influjo del ambiente
fisico en que se desarrolla determinada situacién, -temperatura, clima, etc.-
el ambiente cultural. Un ejemplo de lo anterior lo encontramos en las
actividades politicas, sociales, etc., y el medio social conformado
bisicamente en prejuicios, comportamientos, constumbres, etc.(23).

Por otra parte, al enfrentarnos a la necesidad de jerarquizar los valores
nos encontramos con un riesgo muy frecuente, el cual consiste en
identificar la importancia del valor con la necesidad - mediata o inmediata-
que los propios valores tienen intrinsecamente. '

Por tanto, es necesario hacer la siguiente distincién: a pesar de que todos
fos valores tienen una cierta valia, algunos valores son mds urgentes que
otros, debido a que responden mas directamente a las necesidades
primarias del hombre - y por tanto, su atencion debe ser prioritaria -, estos
son los caso de los valores econémicos, los fisicos, los sociales y los
afectivos.

En lo que respecta a los valores econdémicos, nos enfrentamos ante una
realidad que se suscita por el hecho de vivir dentro de una sociedad; sin ef
valor econdmico la humanidad entera se convertiria en una gran sociedad
asceta, en donde el trabajo y el esfuerzo por sobresalir al resto de las
personas serfan por demas insulsas.

(23) gfr.. ALDICIN ABITIA, E. gg. gis.. p. 29.
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En iltima instancia, sin el valor econémico que se le otorgan a los bienes
materiales, ¢l hombre no tendria medios para su substistencia.

Los valores fisicos son valores priositarios al igual que los econ6micos,
porque sin cllos, el hombre no tendria la capacidad de tr. der a la
bisqueda de un perfeccionamiento que vaya miés alli de la cuestién
material.

Los valores sociales, son necesarios para ¢l hombre, porque este necesita
de su relacion con el resto de los seres humanos para sentirse integrado
dentro de un grupo, cuyas costrumbres, etc les son afines. Es por eso que
scfialamos al ser humano como un ser social por naturaleza.

Los valores afectivos estén intimamente relacionados con los valores
sociales, porque en la medida en que el hombre se siente querido, en esa
medida el hombre tendrdé la capacidad de relacionarse con los demds y asf
también podrd prodigar ese amor al resto de los hombres.

A manera de recapitulacién afirmamos que los valores mds importantes
son entonces los que le son propios al hombre, por lo que ningidn otro ser
los posee. Dichos valores son los intelectuales, los estéticos , los morales y
los religiosos.

Ahora bien, esta jerarquizacion debe conformarla cada hombre de forma
individual y libre, respondiendo a su propia realidad que se esté viviendo
en un momento determinado.
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1.1.3. Reflexiones sobre el Hombre y la Sociedad.

Una vez estudiado lo que enunciamos con respecto a la naturaleza del
hombre y de Ia necesidad inaslienable de poscer una jerarquia de valores
con e} fin de darle una orientancién a nuestra existencia, Jos
cuestionamientos que nos podriamos plantear serian, ;es verdad que el
hombre es un ser perfectible capaz de darle un rumbo propio a su
existencia? o, jAcaso es ¢l hombre capaz, por sf s6lo, de MHegar a la
consecucién de todo objetivo que se proponga?. Las respuestas a estas
preguntas se¢ pretenderdn solucionar en el desarrollo del presente inciso.

El ser humano vive en sociedad(®), entre otras causas, porque ¢s incapaz
de satisfacer en plenitud y por si s6lo tanto sus necesidades materiales
como espirituales (24); es decir, en lo que respecta a las necesidades
materiales, cstas logran satisfacerse a través de Ja divisién del trabajo y el
intercambio de productos que pudieran surgir de dicha actividad y las
necesidades espirituales solo se llegan a sastisfacer en la medida en que las
materiales  esten cubiertas, porque en principio todos nuestros esfuerzos,
de una u otra manera los orientamos hacia lo mds urgente e inmediato.

(*) Se entiende bajo el término de sociedad a todo " conjunto de pessonas
que efectivamente viven juntas, en el sentido de que las vidas individuales
de las mismas se enlazan y conectan entre si”.(Antonio Millin Puelles).

(24) cfr.. MILLAN PUELLES, A, _Persooa Humana y lusticia Social,
p. 25-26.
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A diferencia del sesto de los animales, los hombres no nos congregamos
dentro de una sociedad por mero instinto, sino porque somos capaces de
comprender que esto nos es necesario para atender de una mejor manera
nuestras  necesidades (25).

Dentro de este planteamiento, en ocasiones surgen desviaciones que
tienden a reducir y por tanto a considerar al hombre dnicamente como un
simple medio pars fa consecucién de un fin para otros hombres, ignorando
de esta manera de su diganidad como ser humano.

El problema en esta situacién no es Ia consideracion misma del ser
humano como un medio, porque todo hombre estd llamado a ser en cierta
forma un medio para lograr también el bien de los demss, sino que dicha
posicion se radicaliza al grado de reducir al hombre en una simple cosa.

La "alianza” que existe entre los hombres que integran una sociedad es
uns unién de tipo moral la cual debe ser "eficaz y estable” para ia
ommeecucién de un bien querido por todos (26), ez decir, debe existir un
cierto ordenamiento de nuestras acciones al démbito del deber ser, con el fin
de no lesionar la dignidad del hombre y por ende al fin de la propia
sociedad.

Una vez comentado lo anterior, concluimos entonces que el fin de la
sociedad es la obtencién del bien comin que portan sus integrantes en

conjunto (27), pero, nos podemos cuestionar para cfectos de la presente
investigacion ;, a qué le llamamos bien comin?

(25) _gfr.. lbidam.. p. 38.

(26) ofx.. apud.. GUZMAN VALDIVIA, L., g cit., p. 141,

(27 gle., MILLAN PUELLES, A,  Barsona Humana y Juslicia Social p. 43.
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Definimos bien comiin como aquellos bienes que son aspectos para ser
participados por cada uno de los miembros de la comunidad.

Dicha definicién implica que los bienes que conforman al bien comin son
de suyo comunicables a todas las personas que integran a la sociedad, esto
no implica necesarismente que en la realidad todas las personas participen
del bien, debido a esto afirmamos entonces que aunque no lo posean, no
por ese hecho deja de ser un bien comin para todos y por tanto un bien del
cual se tenga derecho a beneficiarse de él, todas las personas (28).

Millén Puelles distingue dos tipos de bienes comunes de acuerdo a su
"participabilidad"del bien por parte de los hombres:

* El bien comiin especulativo; en este renglén incluimos a todos
aquellos bienes participables a través del conocimiento propio del bien, a
través del conocimiento del mismo; un cjemplo de esto lo tenemos en el
conocimiento cientifico. Ese tipo de bien tiene la particularidad de no
poder repartirse entre los miembros de la comunidad.

* el bien comiin prdctico, el cual consiste en todos aquellos bienes
susceptibles de repartise entre los miembros de la comunidad (29).

Es necesario evitar la confusién del bien comun con la simple suma
de los objetivos particulares de hombre; el bien comin es algo mds que eso;
a través de la ayuda mutua entre las personas, la bisqueda de hori
mds alldi de los propios trae como consecuencia un medio de

perfeccionamiento idéneo para el hombre.

(28) cfr.. MILLAN PUELLES, A., Sohre el Hombre y {a Sociedad. p.108.
29) gIr., ibidem.. p. 110.
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Ahora bien, é1 que los integrantes de una sociedad tengan un fin comiin,
esto no los exime de la posibilidad de que cada persona -como ser
individual que es-, busque y tenga sus propios fines particulares; es decir,
el bien comiin debe ser "compatible con todos los pluralismos que no
stenten ni a la teorfa, ni en la préctica a la dignidad de la persona humana”
(30); por lo tanto no es viélido poseer y perseguir fines particulares en
detrimento de las personas y de la obtencién del bien comiin.

Al subordinar ¢l bien particular al bien comin, el hombre abre su
voluntad hacia valores mis amplios; mo hay que olvidar que un bien es mas
valiosos en tanto mayor sca el nimero de personas que puedan
beneficiarse de él. “"Sostener la primacfa del bien comiin sobre el bien
particular es hacer que la vida social sea mds provechosa a todas las
personas y no exclusivamente a una o a varias(...), es hacer que la
conviviencia funcione como un medio provechoso para todos”. (31).

Es verdad que el hombre es un ser perfectible, pero sélo encuentra una
mayor perfeccién al darse a los demds.

(30) gfr., ibidem., p.108.

(31) MILLAN PUELLES, A., _Persona Humana y Justicia Social. p. 54.
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1.2. EL HOMBRE Y EL TRABAJO.
L2.1. El Trabajo, conceptos y fundamentos.

Al definir el concepto de trabajo nos enfrentamos a un problema porque
no es un término univoco al que se pueda aplicar en cualquier situacion.
De esta manera decimos al igual que V. Garcfa Hoz que este proceso de
cambio ha ido evolucionando desde la concepién helénica de considerar al
trabajo como una actividad relegada dnicamente a los esclavos por
considerarla una actividad denigrante, hasta la consideracion del trabajo
como un medio de integracién de la propia personalidad dentro de la
comunidad a la cual se pertenece.

Asf, en un sentido "vulgar", el término trabajo ha encontrado su
aplicacion en diferentes imbitos. De esta forma el término trabajo se
atribuye a la actividad misma que realiza la mdquinaria: una mdquina
que trabaja; al resultado que se obtiene al realizar tal o cual actividad: El
collar es producto de un gran trabajo de orfebreria, o la asignacién de las
actividades a realizar por alguien: el maestre ha encargado un trabajo al
alumno o bien, el esfuerzo que implica la realizacion de tal cual situacién:
Jue un trabajo duro (32).

Ahora bien, con el fin de obtener una propia definicién que cumpla con
los requerimientos del presente estudio de investigacién, es necesario
analizar algunas de las caracteristicas que son propias del concepto trabajo:

(32) fe., HILF, H.. La Cicncia del trabajo. p. 20.
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*El trabajo es una actividad que responde a un fin predeterminado, de
otra manera serfa incomprznsible su razén de ser; por eso afirmamos que
el trabajo del ser humano es creador de situaciones externas al trabajo
mismo (33) y por tanto, son estas las que le dan sentido a dicha actividad

* Propiamente dicho, el hombre es el linico ser existente que trabaja; en
un sentido general de la palabra el ser humano es el unico que puede
dirigir sus actos hacia un objetivo determinado.

* El trabajo es una actividad humana productora de bienes materiales
con el fin dc ganarse el sustento de cada dfa (34).

* A través de la actividad laboral, el hombre se enoblece, porque es aqui
donde se dan los lazos de cooperacién con ‘sus semejantes, la bisqueda
honesta de un mejoramiento personal, de la amistad y de la bisqueda
sensata de ayuda, porque el hombre no puede hacer y ni saber todo etc.

* En términos generales, la finalidad del trabajo puede orientarse en
primera instancia hacia necesidades de tipo econdémico o cultural (35).

(33) ¢fr.. GARCIA HOZ, V. Pedagogia Visible. Educacién lInvisible. p. 100.
(34) ¢fr.. MILLAN PUELLES, A., Persona Humana y lysticia Social, p. 126.
(35) sfx.. HILF, H., La Ciencia del Tabajo. p. 20.
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* Una de las formas - sino es que la iunica- de contribuir al bien comiin
es precisamente a través del trabajo y por tanto de la obra bien hecha,
porque de esta manera estamos contribuyendo con nuestro actuar al
desarrolio de la comunidad a la cual pertenecemos. De aqui deducimos
entonces que el trabajo se presenta ante el hombre como una obligacion
tanto a nivel personal como ante la sociedad.

* Todas las actividades humanas(*), podemos decir que de una u otra
manera, tienen un cierto valor educativo, sin embrgo, el trabajo ocupa un
lugar relevante con respecto la actividad hidica, al propio estudio, porque
no es una actividad que tiene como finalidad la realizacién de la propia
accién, sino para algo exterior al origen (36).

* Ahora bien, si existe una obligacién de todo hombre a trabajar, surge
como consecuencia lIégica de lo anterior un derecho al mismo. Seria
impensable el que tengamos obligaciones sobre ciertas situaciones, sin
poseer el derecho sobre las mismas .

* " Hay que decir que exite para todos el derecho natural de trabajar, en
la medida en que el mismo bien comiin requiera este trabajo” (37). Todo
hombre por ¢l hecho de serlo, es decir, porque ecstd inscrito en su
naturalcza, tiene el derecho a trabajar. El origen de este derecho no puede
ser otro que la necesidad y la obligacion que tiene todo hombre de
proveerse de la naturaleza de lo necesario para vivir

(*) existe una distincidn cotre las actividades del hombre que son las mismas quc
rcalizan e) resto de los seres vivos y las accioncs humanas que son realizadas con
fibertad a través de Ja aplicacion de la inteli ta y la vol 4

(36) glr.. GARCIA HOZ, V. Pedagogia Yisiblc v Educacitn lovisiblc. p.99.

(37) MILLAN PUELLES, A. Pepasa Humana v Justicia Sucial. p. 122,
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En otras palabras, el origen del derecho del hombre a trabajar puede
encontrarse explicitado en la siguiente premisa: Si el hombre tiene derecho
a vivir, y solo se puede vivir trabajando, entonces el hombre tiene este
derecho; sin embargo, con respecto a lo anterior, es necesario hacer ciertas
aclaraciones: esta afirmacién no es una verdad ni constante ni necesaria,
porque esta aseveracion se sittia a un nivel del deber ser, sin embargo, esto
no siempre ocurre; exiten hombres que se las ingenian para subsistir sin
trabajar en lo absoluto (38). Quizd lo que habria que agregar a esta
afirmacion es que solo se puede vivir de una forma que corresponda a la
naturaleza del hombre a través del trabajo mismo.

* Independientemente de la obligacién y del derecho que tiene el ser
humano a un trabajo digno, el hombre trabaja no por simple gusto, sino por
que existe una necesidad que le es indispensable satisfacer, entonces
afirmamos como Millin Puelles que el trabajo es "un esfuerzo humano
necesario para algo necesario”. Debido a que el trabajo requiere un cierto
"empuje” para realizalo, no siempre se estara ‘en la mejor disposicion para
realizarlo; esto no implica neccesariamente que se esté evadiendo la
responsabilidad de realizarlo.

* El trabajo tiene inscrito en si mismo el cardcter de indispensable(39)
debido a lo cual se tiende a valorar err6neamente al grado de considerarlo
como un fin en si mismo y como consecuencia se tiende a radicalizar la
orientacién de la vida del ser humano y es entonces cuando ¢! hombre vive
para trabajar y no trabaja para vivir en la btisqueda y obtencién de una
mancra digna de vivir..

(38) _fr., FAGOTHEY, A., Etica. Teoria y Aplicacién, p. 323.
(39) lr.. MILLAN PUELLES, A., Persona Humana y Justicia Social, p. 109.
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Finalmente de acuerdo a las consideraciones anteriores definimos al
trabajo como a toda aquella actividad ordenada a un fin ulterior a su orfgen
que tiene una doble dimensién con respecto a su finalidad:

Una dimension personal, la cual consiste en ser medio para que el
hombre se provea de lo necesario para vivir y una dimensién social, que
nos permite a través de su actividad, contribuir al bien comin de la
sociedad y por ende al desarroflo del hombre como persona.

1.2.2, Necesidades y Motivaciones del hombre em tormo al
trabajo.
1.2.2.1, Las Necesidades humanas que se manifiestan
dentro de fla empresa.

Existen necesidades y motivaciones que son propias del trabajador (*) y
de las cuales nos ocuparemos en el desarroflo de estc tema, ya que, de la
compresién de esta problemitica, dependerd en gran medida la estabilidad
del ser humano en la empresa y como consccuencia légica, de su éxito o
fracaso dentro de la misma.

Ahora bien, en primera instancia la necesidad econémica es la primera
necesidad que se debe cubrir por ser la mis apremiante.

(*) en el presente trabajo de investigacion los términos trabajador y
empleado se manej como sinénimos; sin embargo, esto no es asi en
cuestiones laborales y legales en México.
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Se dice que “el dinero satisface toda clase de necesidades"(40) (sic), ya
que su funcidn principal es la de "suministrar” lo necesario para cubrir las
necesidades fisicas que la vida misma le exige al hombre; de la misma
manera logra satisface también la necesidad de reconocimiento social por el
esiatus que se le ha otorgado a tal o cual actividad.

Asimismo, existen otro tipo de neccesidades que fungen también como
motores en el desempefio del trabajo en los empleados en general. De esta

forma ¢ ala idad de seguridad la cual consiste en la bisqueda
de estabilidad tanto econdmica como emocional que el trabajo le puede
proporcionar al empleado (41). Sin embargo, y por desgracia si esto no es

una constante en tiempos normales, mucho menos lo es en tiempos de
crisis donde los cambios econdmicos surgidos tamto a nivel internacional
como a nivel nacional han trafdo gran indice de desempleo o subempleo de
profesionales de niveles tanto universitarios como técnicos y especialistas.

Otra de las necesidades primordiales que posee e! hombre dentro de la
actividad laboral es la oportunidad real de un mejoramiento profesional y
por tanto personal. Con este respecto, las consideraciones gue cada persona
tienc sobre la mejora como persona son un tanto subjetivas; porque para
algunos la mejora personal implicard encontrar emplcos donde se tengan
mayor y mds importantes responsabilidades; para otras el aumento de los
ingresos  serdn signos de este cambio o bien, para otros mis, ¢l encontrar
e} reconocimiento a su trabajo por parte del jefe inmediato como de sus
propios compaiieros serd lo mds importante (42).

(40) cfe.. STRAUSS, G. Parsopal problemas humanos de la Administracion,
p. 7

@1) fr.. STRAUSS, G., g, gil.. p. 8.

42) ¢fr. ibidem. p. 9.
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A través del trabajo se satisfacen necesidades de amistad y
compafierismo que en ocasiones el trabajador no los encuentra dentro del
ambiente familiar. De la misma forma situamos dentro de esta clasificacién
a la bisqueda de ayuda mutua y al gusto -que generalmente poseen las
per por trabajar en equipo. Ademds de la necesidad que tiene toda
persona de identificarse como miembro integrante de un grupo.

Existen estudios donde se ha comprobado que los resuitados obtenidos
per grupos pequefios de personas integrados entre si son mds positivos que
los grandes grupos de personas que tienen pocos O ninglin nexo entre sus
integrantes (43).

Muy relacionadas a las necesidades sociales bdsicas, también nos

encontramos con las necesidades "egocéntricas”.  Bdsicamente este tipo de
necesidades giran en torno a los requerimientos de todo ser humano de ser
reconocido y tomade en ¢ General te todo empleado busca medir
su progreso con el fin de constatar personal su avance y posterior a

esto, la bisqueda del reconocimiento de la propia empresa de sus
progresos dentro de la misma (44).

E! sabernos portadores de ciertos conocimientos y destrezas especiales
que ningdn otra persona posce, nos proporciona un gozo comparable solo
con ¢l prestigio y estatus que estas caracteristicas nos proporcionan, por
que nos consideramos especiales y iitiles a la empresa. Por eso el conocer y
reconocer la importancia que ticne nuestras aportaciones como trabajador
dentro de la empresa es fundamental, de lo comtrario, no le encontrariamos
ningin sentido a o que hacemos.

43) ¢fr., ibidem.. p. 9.

(44) ¢lx., ibidem.. p. 10.
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Esto se acentia aén mds en aquellas compaiifas donde la produccién de
un bien tiene un procedimiento largo y del cual no se ven los frutos
directos de nuestro actuar; este tipo de trabajo requiere de un mayor
contacto del supervisor con el trabajador, con el objeto de fomentar en el
una constante retroalimentacién.

En su conjunto ¢l conocimiento de ésta serie de necesidades y
motivaciones nos proporcionan un panorama mds amplio del actuar del
hombre dentro de la empresa y por ende de una mayor comprensién de la
problemdtica surgida entre el hombre y la propia empresa.

1.2.2.2. Motivaciones del hombre en el desarrollo de su
trabajo.

Las necesidades humanas se convierten en motivaciones suficientes para
actuar de una determinada forma; de aqui la importancia de su estudio
dentro de la presente investigacion. En el caso de las motivaciones que
alientan al hombre a trabajar son tan diversas como las necesidades que
el hombre puede tener.

En torno a este tema se han propuesto una gran variedad de teorias que
tratan de explicar estos motivos con el fin de comprender mas a fondo la
naturaleza humana y de ésta forma tratar de fomentarlas para el logro de
una mayor productividad del hombre dentro de la empresa.

Es asi como surgen teorias como la tradicional, la cual parte de las ideas
propuestas por Taylor. Este enfoque considera que la iinica razén por la
cual las personas trabajan es por la necesidad econémica que se tiene, de
ahi que se afirme que la motivacién mas efectiva para que el hombre
produzca es el miedo de perder el empleo y de esta forma perder su fuente
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de ingresos. Se da por hecho en esta teorfa que a nadic le gusta trabajar
por lo cual ¢l trabajador procura hacer lo menos posible en las horas
laborables.

Debido a esto, al empleado se le debe mantener ocupado y vigilado todo
el tiempo para que este no pierda el tiempo y se dedique a aquello para lo
cual fue contratado. (45) (sic).

Posterior a la teoria anteriormente mencionada y como una respuesta en
contra de la posicién expresada en el enfoque tradicional, surge la Teoria
de Relaciones Humanas, la cual explica que las necesidades més
importantes del hombre son los que se refieren a cuestiones de seguridad y
sociabilidad, por lo que se propone motivar al hombre a través de
prestaciones que, representen una respuesta directa a  dichos
requerimientos. De esta forma se incian programas completos que ofrecen
al trabajador seguros de enfermedad, vejez, etc. asi como programas de
recreacién y del desarrollo de grupos cohesivos entre sus miembros con el
fin de cubrir las necesidades sociales.

Ahora bien, dentro de esta teorfa surgieron varias modalidades como la
Paternalista, la cual afirma que si la gerencia se encarga de otorgar premios
a sus empleados; si se les trata de la mejor manera, estos trabajarin con
mayor ahinco por la gratitud y la lealtad que estos le deben a la empresa
que les ha dado tanto

“5) ¢fx.. _ibidemw., p. 29.
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Oua modalidad la tenemos con la llamada Gerencia Higiénica, la cual
sostiene que las prestaciones generosas, unas condiciones de trabajo
6ptimas (un lugar limpio y ordenado) y una supervisién amable, traerd
como consccuencia un trabajo arduo por parte del empleado, porque el
trabajador estd muy satisfecho de laborar en ese lugar (46)

Por otra parte, existe una teorfa donde se explica que la forma de
motivar al hombre dentro del trabajo es a través de la concertacién o
negociacion entre los dueiios, jefes y supervisores con los obreros de la
empresa.

Es decir, la direcciébn acuerda con los trabajadores un volumen de
produccién necesaria y como retribucién a esto, los trabajadores recibirdn
una supervisién razonable y sin presiones que les permita ciertas
libertades y libre de coaciones que pongan en riesgo la seguridad de los
empleados dentro de sus empleos.

Dentro de esta corriente de pensamiento se trabaja a través de la
acumulacién de favores reciprocos:

"Los subalternos, igual que los supervisores van acumulando créditos al
hacer favores a otro y ambos esperan girar comntra su cuenta cofriente
cuando necesitan ua favor'(47). Debido a esto se trabaja en funcién a los
favores que se puedan obtener.

(46) cfx.. ibidem.. p. 33-35.

47) ibidem.. p. 37-39.
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La teorfa de la competencia asegura que la motivacién del hombre para
que trabaje de una manera productiva es precisamente a través de la
competencia que se crea entre los trabajadores que buscan un aumento de
salario o un ascenso. Dicha teorfa explica que a través de este sistema de
competencia s¢ logran satisfacer diversos tipos de necesidades como la
econémica, en el momento de un aumento en la remuneracién de su
trabajo; la de realizacién y progreso, porque se incrementan las
expectativas de mejora con los y la idad de imiento
como consecuencia de lo anterior (48).

Para finalizar, existe una teorfia llamada de Cooperacién Espontinea o
Teoria Y , la cual propone que un medio para motivar al hombre dentro del
trabajo es a través de porporcionarlc la oportunidad de satisfacer sus
necesidades por medio del desempefio del trabajo; es decir, del agrado del
empleado por realizar un buen trabajo.  Dicha posicién parte de la idea de
que el trabajo no es una actividad humana desagradable por naturaleza.

A través de esta propuesta, se busca que la administracién de toda
empresa cree condiciones de trabajo que fomenten un ambiente tal, que los
propios empleados por voluntad propia trabajen en pro de los objetivos
que tiene la empresa como organizacién. Dentro de esta corriente se
pretende que en la medida de lo posible cada emplcado sea su propio jefe,
y de esta manera, el empeiio que aplique a su trabajo sea ¢l que produzca
precisamentc la satisfaccion de lo realizado; de ahi que se le otorgue una
mayor importancia a la necesidades egocéntricas que a las econémicas (49)

(48) cfr., ibidem., p. 39-41.

49) cfr.. ibidem., p. 41- 44,
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Ahora bien, una vez expuesto lo anterior, nos podemos plantear la
pregunta sobre cual de todas estas teorfas es la mas cercana a la realidad
no sélo en cuanto a aplicacion - que representaria en dado caso lo menos
importante -, sino ;cual de todas ellas responde con mds certeza a la
naturaleza humana?.

La solucién a este cuestionamiento no ‘radica en una respuesta, por que
el hombre es un ser verdaderamente complejo - sino es que es el mds
complejo de la creacién-, por lo que sus acciones no pueden ser explicadas
bajo una teorfa que exponga sus motivos, sus acciones y pensamientos; sin
embargo, esto no implica que minguna de estas tenga algo de verdad en sus
contenidos, el problema radica en ¢l momento de considerarlas como
argumento udnico y valedero que explique las motivaciones del hombre.

De cada una de estas teorias, la ensefianza que podermos retomar, es la
visién mds amplia que estas nos proporcionan sobre las actividades del
hombre.
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L3. Principio y fin de la empresa.

Para comprender de una mejor manera los objetivos y fines que le son
propios a una empresa, es nccesario iniciar con la comprensién de que toda
empresa tiende a trasformar la naturaleza existente; es decir, hecha mano
de los bienes que le ofrece la naturaleza para transformarlos y asi
"convertirlos en “realidades” mads dtiles para el hombre.(50).

Isaac Guzmén Valdivia, define a la empresa como "aquella unidad
econémico-social en la que el capital, el trabajo y la direccién se coordinan
para lograr una produccién que corresponda a los requerimientos del
medio humano en ¢l que la propia empresa actua” (51) y por ende para la
consecucién del bien comin de la comunidad.

Al mencionar que la empresa es una unidad econémico social, se deduce
que la constitucion de ésta tiene un doble objetivo: uno econémico y otro
social. Es precisamente en este rubro dénde surgen grandes divergencias
sobre los objetivos que debe perseguir una empresa.

Isaac Guzmdn Valdivia nos proporciona una orientacion que nos aclara
dicha situacién: el problema que surge en torno a la controversia sobre los
fines de la empresa radica en que se tiende a confundir, identificar y hasta
radicalizar los diversos objetivos que pudicran tener cada uno de los
integrantes de la empresa y los objetivos que debe ostentar la empresa
como tal

(50) efr.. LLANO CIFUENTES, C., Andlisis de la Accidn Directiva, p. 46.

(51) GUZMAN VALDIVIA, 1., La Sociologia dc 1a Empresa. p. 24.
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De esta forma, podemos afirmar en primera instancia que el objetivo de
los inversionistas de una organizaciéon determinada, es la obtencién de
utilidades, lo cual no estd refiido con tener ademés objetivos de tipo més
altruista; los objetivos de los "directivos, técnicos y especialistas” serin el
procurarse- a través del desempefio de su trabajo - las remuneraciones
més atractivas y una vez satisfechas éstas, buscardn la satisfaccién de las

idad con la autorealizacién, el prestigio, la posicién
social, etc. Finalmente los objetivos que persigen los trabajadores de una
empresa, son la consecucién de" mejores salarios y condiciones de trabajo"
(52)

relaci d

Ahora bien, con respecta a los objetivos que le son propios a la empresa
como un todo organizacional deben cstar basados en algo mds que la
consecucién de los fines particulares de los integrantes de la empresa; esta
pertence y se desarrolla dentro de una comunidad, por lo que no se puede
soslayar esta situacién.

El reducir a un objetivo el fin de la empresa es decir, a la simple
generacién de utilidades rep ta un reduccionismo; de la misma manera
sucede al afirmar que la bisqueda de beneficios econdémicos no puede ni
debe ser el objetivo de la empresa, esto representaria un error de esencia y
una mera utopfa; porque toda empresa necesita para su subsistencia - a
menos de que esté subsidiada por parte del estado o porque su existencia
dependa de donaciones-de generar riquezas, sin embargo, tampoco es
justificable radicalizar esta posicién, porque al generar dicho valor
econémico se estaria actuando a costa de y no en servicio a favor de la
sociedad.

(52) cfe.. GUZMAN VALDIVIA, |, jhidem.. p. 25-26.
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Su objetivo debe estar conformado por diversos aspectos que se
presentan y se desarrollan de forma simultinea (53), para que todos en su
totalidad, puedan disfrutar los beneficios no sélo enconémicos sino de
formacién. que pueden presentarse en una empresa con orientacion
humanista.

Esto quiere decir que toda empresa que se constituya como tal, debe
producir ya sea bienes o servicios que respondan a las idades del
piblico consimidor. Dicha afirmacién ha sido tema de grandes discusiénes
sin embargo, lo que si se puede afirmar categdéricamente es que si se
pretende una proyeccién a futuro por parte de la empresa en general y
esta no contempla el servicio como un objetivo a alcanzar, la organizacién
esta condenada a desaparecer, porque el campo de accién de toda empresa
se encuentra circunscrita dentro de la sociedad; por que segin palabras de
Carlos Llano- "influye y es influida, determina y es determinada en su
presente y su futuro por la sociedad"(54).

De aqui se deduce entonces que, ¢l objetivo genérico de la empresa como
tal es el de proporcionar un servicio a la cormunidad dentro de la que se
desarrolla y por ende, de la sociedad en general.

En la medida que la empresa proporcione respuestas a los problemas
que la sociedad presenta - y que le son de su competencia-, en esa medida
se logrardn los niveles de satisfaccion dentro y fuera de la empresa . y por
tanto, asegurari - de alguna manera-, la permanencia de dicha
organizacién dentro del mecrcado potencial.

(53) sfr.. LLANO CIFUENTES,C., Anilisis de la Accién Directiva. p. 46.-47.
(54) ihidem. p. 47.
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Si se tienc una perspectiva de permanencia a futuro, es claro que su
permanencia estard en funcién de la obtencion del “valor econémico
agregado”(*) ofrenciendo un servicio a la sociedad y no de manera
contraria (55).

De aqui se deduce que la administracion de fa empresa tiene la obligacidn
de contribuir al bien comiin (**) de la sociedad. a través de promover la
mejora humana de todos aquellos que tienen relacién tanto directa como
indirectamente, porque " el coste y la eficacia a la larga son consecuencia
det enfisis de calidad, participacién, el servicio(...)"(56), as{ mismo de la
sociedad en su conjunte mediante la generacién de bienes econdmicos y
servicios utiles para la sociedad.

(*) C. Llano define el concepto de valor econdmico agregado como la
diferencia que surge emtre el valor econdémico que la emprenda paga a
tercero por productos y servicios y el valor econdmico que la empresa
recibe de terceros por productos y servicios que les proporciona.

(**) Retomando la explicacién proporcionada unos incisos anteriores, sobre
el bien comin de fa sociedad, éste se debe entender como el conjunto de
condiciones, y de ayudas mutuas que hacen posible que todos los
integrantes de la sociedad, alancen su perfeccion en cuanto hombres, esto,
aplicado a la empresa, trac como consecuencia un beneficio mutuo tanto
econdmico como de desarrollo

(55) efr.. MELENDO, T., Las Claves para la Eficacia Empresagial. p. 51-58.

(56 MELENDO, T.. jhidem.. p. 32.
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Una vez explicado los objetivos y los fines bajo los cuales una empresa
debe estar constituidos, no serd dificil dedicir que decidamente en sentido
general tanto los objetivos de una empresa como los gue porta el hombre
no estan redidos, esto es tan cierto que en mutuo acuerdo ¢l actuar de
ambos puede y debe coadyuvar a los objetivos de cada uno en forma
individual.
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CAPITULO 11

CONCEPTUALIZACION DEL PEDAGOGO DENTRO DE SU MARCO
ACCION DE LA EMPRESA.

Antes de inicar nuestra exposicién sobre la idad de c ptualizar
al pedagogo dentro de su marco de accién en ¢l campo laboral, es
primordial antes, exponer nuestra posicién ante los conceptos en torno a la
Pedagogfa y lo que implica ser un Pedagogo.

II. 1. La Pedagogia como Ciencia y Arte de Educar.

De la misma manera que el conocimiento sobre ¢l hombre ha ido
evolucionando a lo largo de los afios, de esta manera han surgido también
una diversidad de interpretaciones en torno al concepto de Pedagogfa.
Esto se debe bdsicamente a que el objeto de estudio de la Pedagogia es la
educacién (*), cuyo concepto ha ido cambiando en ¢l tiempo y en el espacio
en que se desarrolle dicho fenémeno.

(*). Educar en sentido etimolégico (e-ducare) significa conducir de un
estado a otro, por lo que en un significado preeliminar educar significa
modificar al sujeto de la educacién (E. Planchard). Sin embargo, en un
sentido mds amplio educar significa el perfeccionamiento i ional de las
potencialidades del hombre integralmente  De esta forma, la educacién sc
puede ver como "el descubrimiento de la senda de la perfeccion y el
refuerzo del impulso para seguirla.(V. Garcia Hoz). Dicha actividad sélo se
pucde comprender dentro del marco de la sociedad: desde este punto de
vista, la educacién trata de desarrollar la vida del hombre y de introducirlo
a la sociedad y a la cultura. De lo anterior, se deducen dos caracteristicas
que le son propias: su inacababilidad porque cs un proceso perenne; su
aplicacion al ser integral del hombre (materiea y espiritu) a lo largo de
toda su vida.
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De esta forma podemos afirmar que exiten una serie de factores que han
influido en el pensamiento de la época para definir el concepto del
Pedagogia como son la propia concepcién filoséfica del hombre, la cultura
de los pueblos.(*) el marco geogrifico(**), el influjo de fa historia misma,
etc.

Un ejemplo de lo anterior lo podemos observar en las diferentes
concepciones que han tenido los filésofos en torno al hombre y por ende en
torno a la propia pedagogia.; de esta forma Karl Wildhagen en su estudio
realizado sobre las ideas fundamentales de la filosofia inglesa, explica el
cardcter que Je es propio al pueblo inglés y como consecuencia a su
comprensién sobre el actwar pedagégico.

En una primera aproximacién a la concepcion actual del término
pedagogia, las ctimoldgias nos ensefian que este término significa el arte
de educar a los niflos.

(*) Entendemos por cultura de un pueblo su economia, su ciencia, su
técnica, sus usos y sus constumbres, su derecho, su orden social,
constitucién politica, su arte y religié. (F. Schneider).

(**) El concepto de marco geogrifico abarca” la forma, situacién y *
extension de un pais, la constitucion de su suelo,(..) el modo de trabajarlo,
la fisionomia de ta regidn.el “clima, el nimero de habitantes". (F. Schneider).
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En la actualidad existen diferentes posiciones de los estudiosos del tema:
de esta manera, algunos llegan a equiparar el concepto de Pedagogia con el
de la educacién, otros la consideran como una mera disciplina ; otros la
definen como "la ciencia y el arte de educar"($7) y otros mis la definen
como "la ciencia de la educacién”(58).

Ahora bicn, para fines del presente trabajo de investigacién, se retomari
la defincién de la pedagogia como la ciencia y el arte de educar para su
andlisis por considerarla la mds acertada.

En primera instancia, los conocimientos derivados de la Pedagogia reciben
en su conjunto el caricter de ciencia porque cumplen con las cardcteristicas
propias de todo aquello que se le designa bajo el término de ciencia: sus
conocimientos estin sistemiticamente establecidos; existc una delimitacion
de su objeto de conocimiento, el cual no es compartido por ningina otra
ciencia; utiliza métodos y técnicas acordes al proceso educativo -como los
son la observacién, experimentacién, interpretacion- y finalmente, los
resultados que surgen con base en su estudio tienen tal consistencia que de
esto mismo se deducen leyes generales que rigen de alguna manera a la
accién educativa(59). Los conocimientos que nos proporciona el estudio de
la Pedagogia son de un caricter permenente y transmisible en ‘el tiempo y
en el espacio.

(57) LARROYO , F., La Cicncia de la Educacion, p. 36.
(58) PLANCHARD, E., La_Pcedagogia Contemporinea. p. 24.

(59) ¢fr., LUZURIAGA, L., Pedagogia, p. 20.
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De acuerdo a lo anterior expr -ent que la pedagogia es
definitivamente una ciencia, pero, lo que procede ahora exponer, son las
caracteristicas bajo las cuales se desarrolla la Pedagogfa como ciencia.

De esta forma, la pedagogfa se sitia como una ciencia descriptiva-
normativa y tedrica-prictica:

La pedagogia dentro de su cardcter descriptivo estudia los hechos, los
factores ¢ influencias de la realidad educativa tomando en cuenta todos los
aspectos que conforman al ser humano (biopsicosocial) como agente
educador y educando (60); Esta descripcién se refiere a toda la realidad
educativa tanto presente como pasada, porque con base en los
conocimientos que ofrecen las acciones pasadas, estas nos servitin de
antecedente  para comprender la realidad presemte y a su vez, para disedar
un plan de accién para el futuro.

En cuanto a su. cardcter de ciencia nosmativa, la Pedagogia se¢ desarrofla
dentro del terreno del deber ser; en éste dmbito se seiialan los fines que e
son propios a al proceso educativo (61); es decir, el perfecionamiento del
ser h desde sudi ion individual y social. En este renglén se
encuentran incluidos los métodos y las técnicas de los que se sirven los
educadores pras Hevar a cabo ¢l proceso educativo.

(60) ¢fr.. LUZURIAGA, L., jhidem.. p. 33.

61) gfr.. GARCIA HOZ, V., . Principios de Pedagogfa Sistemdtica. p. 50.
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Es precisamente en esta afirmacién donde principaimente surgen las
discrepancias de concepcién; se ha llegado a considerar a la Pedagogfa como
una ciencia netamente descriptiva porque sc argumenta gue no existe la
posibilidad de establecer leyes que se puedan aplicar de una forma
genecralizada a toda accién educativa desarrollada a lo largo de los afios,
debido a que cada hombre, cada situacién y cada época es irrepetible; si
bien esto es una verdad a medias, no es menos cierto que el error radica en
considerar a la parte accidental del actuar pedagdgico como un todo,
olvidandose de aquello que no cambia ni con el tiempo ni con la situacién,
lo esencial de los seres.

En cuanto al caricter teérico de la Pedagogia H. Henz afirma que esta
ciencia trata de averiguar cémo se produce efectivamente la educacién,
cémo se educa el individuo; describe, explica y establece comparaciones en
torno a dicho proceso (62); de esta forma decimos entonces el concepto
descriptivo y tedrico se identifican en este caso.

La pedagogia es también una ciencia prictica por excelencia, sin dejar a
un lado la interdependencia que ésta tiene con la teoria para su cotrecta
actuacién. La Pedagogia se propone averiguar c6mo debe llevarse a cabo la
educacién y por tanto como debe ser educado el individuo (63). De acuerdo
a esto se deriva la segunda parte de la definicion de Pedagogia: "es el arte
de educar”.

(62). ¢fx., HENZ, H., Tratado de Pedagogia Sistemitica. p. 18.
(63) idem.
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* Cuando se menciona a la préctica de la Pedagogia como un arte, es
debido a que el educador - en este caso el pedagogo- busca moldear o
formar la personalidad de! educando a través del proceso educativo; es
decir, el educador a trives de la creatividad que le es propia, busca los
mejores métodos y técnicas para coadyuvar a la formacién del ser humano.

A este respecto existe una cierta alegoria entre el artista y el agente
educador, gracias a que ambos ya que ambos tratan de formar un ser
"informado”; ambos poseen y disponen de ciertas caracteristicas personales
que los hace Hevar a cabo su obra; es decir como diria L. Luzuriaga, la
accion del educador descansa en gran medida en la "capacidad, gracia y
destreza del educador (..), debe ser capaz de improvisar, de responder a
situaciones nuevas, de interpretar la realidad (...)" (64). de esta forma,
tanto el artista como ¢l educador trata de transformar la realidad para ¢l
beneficio y desasrollo del hombre.

Finalmente sobre lo expuesto a lo largo de éste inciso afirmamos entonces
lo siguiente:

El Objeto de estudio de la Pedagogia ¢s la educacién

La Pedagogfa es una ciencia - porque cumple con los requerimientos para
designar a wn conjunto de conocimientos el caricter de ciencia.

La Pedagogia dentro de su cardcter descriptivo, explica lo que ¢s la
educacién como una realidad en tanto presente como pasada.

(64). LUZURIAGA, L., ihidem.. p. 14-15.
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La Pedagogfa como ciencia normativa nos proporciona el conocimiento del
saber pedagégico en tanto al deber ser de la educacién.

La Pedagogia a través de los métodos propios de su abjeto de estudio,
logra reflexionar sobre el fenémeno educativo.

La Pedagogfa es una ciencia prictica por que estudia la realidad del
proceso educativo, pero con fundamentos tedrico-cientificos.

IL.2. Ei Pedagogo como Agente Educador.

Una vez definido el concepto de Pedagogfa procederemos de una forma
més rdpida y certera a definir el término Pedagogo.

Segun las etimologias griegas, la palabra pedagogo provienc de
paidagogos, se designaba bajo este nombre a los esclavos gue conducian a
los nifios al maestro (65).

Por otra parte, el conocimiento que nos proporciona sus raices fatinas es
un tanto diferente por que e} paedagogo, cra aquel que sc le designaba
para el cuidado y la educacién de los nifios (66).

(65). cfr.. Enciclopedia Universal llustrada., tomo 42, p. 1184.

(66). gfr., Diccionario de las Ciencias de la Educacion., p. 1105.



46

Este primer acercamiento, nos proporciona la nocion de una evolucién del
propio concepto del pedagogo, de la misma forma en como le ha sucedido
al propio concepto de pedagogia.

Segundo, el pedagogo en general, es la persona que de una u otra forma
esta involucrado en ¢l proceso educativo.

De la misma manera que en la antigiiedad se identificaba a la educacién
con la pedagogia, de esta forma también antes no existia una distincién
entre ¢l concepto de Profesor y ¢l de Pedagogo de tal manera que se
utiiizaban como sinénimos.

En la actualidad, ¢l pedagogo es considerado como aquel profesional de la
educaciéon que desde su formacion cientifica es capaz de disefiar, dirigir y
llevar a cabo el proceso educativo en diferentes situaciones y momentos
con la mixima eficacia y eficiencia que le es posible como ser factible e
imperfecto (67). Se menciona como una de las caracteristicas propias del
Pedagogo el ser profesional de la educacién, porque en iitima instancia,
todos en algin momento de nuestra existencia y el relacién a las personas
que nos rodean, hemos desempeiiado el papel de ‘“educadores”; en nuestro
actuar diario, en el desempefio de nuestra vida, dentro del imbito familiar,
etc.; sin embargo, lo distintivo del pedagogo es que no es un improvisado,
porque posec toda una formacion de por medio que lo avale. De esta forma
podemos afirmar que el pedagogo es el educador de educad que es, en
ltima instancia, el educador por excelencia.

El Pedagogo es aquel que estudia la realidad educativa con el fin de
lograr la formacién del hombre de forma integral y que contribuyen a la
“reorganizacion social” de su comunidad a todos los niveles (68).

(67) ¢fr.. SANTILLANA,, Diccionario de tas Ciencias de la Educaci6n, p. 1105,
(68). ofr., PLIEGO, M., Pcdagogos: profesionales del futuro, p. 8.
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Esto es debido a que el pedagogo debe buscar no sélo el desarrollo
intelectual del hombre al que educa; en iltima instancia, esta actividad le
es propia primordialmente al maesto; el pedagogo es aquel profesional que
busca coadyuvar a la mejora integral del hombre- es decir, tomando en
cuenta habilidades actitudes y aptitudes que permita al hombre
desarrollarse.

[.3. Ambitos de Accién de Pedagogo.

Debido a su formacién cientifica-humanista(*); es decir, en cuanto a su
conocimiento de la naturaleza del hombre en todas sus dimensiones,
primero con el fin de lograr un autoconocimiento para que posteriormente
con estos antecedentes pueda lograr a una mayor comprensién sobre
aquel al que educa (69).

Ademids de lo anterior, el Pedagogo estudia el entorno en el que se
desarrolla el proceso educativo; considerindolo como un proceso que
coadyuva a la mejora tanto de quien enseiia como de quien aprende y en
general gracias a su capacidad de pensamiento analitico y sintético, su
iniciativa y persuacion - siempre respetuoso de la libertad del hombre-
podemos situar el actuar del pedagogo dentro de un campo muy amplio de
accion : el dmbito familiar, el empresarial( entendida esta como parte de la
accion del pedagogo dentro de la comunidad); en la docencia, dentro de la
investigacién, etc.

h ict

(*) se iendc por o humanismo a la consideracién verdadera
y realista de lo que constituye la manera de ser propia del hombre. (G.
Velizquez Mestreta, Humanismo en la Administracion).

(69) ¢fr.. UNIVERSIDAD PANAMERICANA. Documento alusivo al perfil del
egresado de la carrera de Pegagogia., p. 3.
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ESCUELA

Dentro del 4rea de la docencia, el Pedagogo- gracias a su formacién -
tiene la capacidad de "asesorar a directivos y a docentes que laboran en
cualquier nivel cducativo, en su perfeccionamiento profesional (académico,
técnico y administrativo)" (70); asf como también ‘tiene la capacidad de
impartir materias sobre cuestiones educativas.(sociologia, didictica.eic.)

Asimismo, el Pedagogo tiene la capacidad de disefiar planes y programas
educativos.; de establecer instrumentos de evalucacién; de detectar,
diagnosticar y canalizar problemas de aprendizaje de su competencia
(dislalia, dislexia, problemas de atencién y retencién.etc,).

En la actualidad, dentro del drea escolar, el Pedagogo también organiza y
administra centros de enseiianza de diferentes mveles educativos (sea
sistemas escolarizados o no escolarizados).

En estos casos la funcion del pedagogo es mds técnica y menos personal;
es mds que nada una tarca de organizacion(71).

FAMILIA

Por otra parte, la funcion del pedagogo del dmbito familiar tienc un
matiz un tanto diferente, por lo que consideraremos pertinente establecer
las siguicntes premisas: la familia es la sociedad educadora por
antonomasia., y por tanto a los padres les corresponde como primera
instancia la educacién de sus hijos.

(70) UNIVERSIDAD PANAMERICANA, gp, cit., p. 3.

(71) sfr.. GARCIA HOZ V., Brincipios de Pedagogia Sistemdtica. p.188.
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Dentro de la familia se desarrollan antes que ningin otro lugar, los
valores, las virtudes, el gusto por el trabajo, la cooperacién entre sus
integrantes; se cubren las necesidades bdsicas de pertenencia, de seguridad
y de amor. Debido a esto y a la comrecta formacién que los padres le
proporcionen a sus hijos, dependerd en gran medida el éxito o fracaso del
actwar del hombre, como ser independiente y maduro, por tanto
responsable y conciente de sus actos.

Por lo anterior, la funcién del pedagogo en éste ambito se puede

establecer bajo un sélo término, la orientacién y especificamente en el
disefio, imparticién y evaluacién de programas de educacién familiar(72)

Dichos programas estdn dirigidos a padres de familia bdsicamente, con el
fin de proporcionarles argumentos validos para el andlisis de su situacién
ante la educacién que éstos les proporcionan a sus hijos; mostrarles
opciones o vias para la formacién de sus hijos en cada etapa evolutiva; en
ocaciones el estar inmersos en una situacién determinada no nos permite
ser lo suficientemente los objetivos para analizar los problemas y darles
por tanto, la mejor solucién posible.

INVESTIGACION

En torno a la actividad del pedagogo como investigador, podemos decir,
que dicha actividad en sentido amplio se presenta a su vez en campo de la
docencia, el de la familia como el de la empresa y el la comunidad en
general.

(72) cfr.. UNIVERSIDAD PANAMERICANA., op. cit.. p3.
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Sin embargo, con ¢l fin de conceptualizarlo de una forma mids clara, lo
separamos del resto de los &mbitos de accién. El pedagogo en cuanto que
desempeiia el papel de investigadors “tienc la capacidad de aplicar métados, técnicas

de i6n para el cientifico del hecho educativo(...) investiga en la teorfa y en
la préctica educativa para que.a Ia Juz de los principios filoséfi la experienci érica y la
realidsd social, ofrezca al i de i6n a p educativos concretos y sea capaz de

aplicarlas”(73).  En este ambito méds que en ningin otro se refleja la necesidad
de que el Pedagogo-investigador este n contacto con la realidad
circundante porque sélo de esta finra estard respondiendo a las verdaderas
necesidades de la realidad educativa.

A un nivel macro, el pedagogo puede participar en instancias educativas
como son proyectos e investigaciones a nivel nacional o regional en
conjuncién con un equipo interdisciplinario dentro del cual, tendri la
oportunidad de aportar sus conocimientos y puntos de vista como
profesional de la educacién ante una situacién determinada.

COMUNIDAD

Dentro de la comunidad en general el Pedagogo participa de forma
interdisciplinaria en el desarrollo de la misma.

Asesora o interviene e¢n la planeacién y elaboracién de libros de texto
dirigidos a profesores y alumnos. )

(73) glt., UNIVERSIDAD PANAMERICANA,, jbidem.. p. 3.
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Finalmente, la actividad que desarrolls el pedagogo dentro de la
comunidad y en especifico dentso de 1a empress se puede considerar como
una situacion un tanto reciente porque originalmente se situaba al
pedagogo dentro de un aula de cl sin considesar fa posibilidad de
considerar a otro tipo de profesionistas para cubrir el drea de Recursos
Humanos, que es basicamente el lugas donde se puede desarrollar, lo cual
no quiere decir de ninguna manera, que ¢l pedagogo no tenga la capacidad
de intervenir en otras dreas de la empresa.

Debido a la valia que tiene el desarrollo de este tema, lo consideramos
pertinente incluirlo en un inciso por separado.

15.4. El! Pedagogo como Agente de Perleccionamiento del
hombre deatro de ia Empresa.

De acuerdo al desarrollo tecnolégico y econdmico que han tenido las
empresas como instituciones sociales, se han presentado cuestionamientos
en torno a la productividad, la eficacia y la eficiencia en torno al
desempefio de la fuerza de trabajo de una empresa, y los factores que
inciden sobse estos.

En ocasiones dichos cuestionamientos han tenido respuestas tan falsas al
grado de ignorar que el éxito o fracaso de una cmpresa no depende
exclusivamente de que ésta posea las mejores instalaciones, la tecnologia
de punta, las mejores prestaciones en ¢l marcado o que se tengan dentro de
su nomina de la empresa a los mejores expertos tedricos que expliquen el
actuar del hombre bajo aspectos netamente psicologistas. E! problema en
torno a esta consideracion es la concepcion errénea del hombre entre otras
razones; es decir, en encuadrar el comportamiento del hombse, su trabajo,
sus gustos, etc. bajo un esquema unitatio como si todos los hombres fueran
una réplica al carbon del original, o como si se tratari de un ser sin
aspiraciones, ni objetivos o metas a seguir.
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En la actualidad, muchas empresas con éxito se han percatado de este
asunto, y es como han "vuelto la vista” hacia la "parte” més importante que
conforma a su empresa: El Hombre. Y es en este espacio precisamente
donde el pedagogo tiene su campo de desarrollo; gracias a su formacién
humanistica - ecntre otras razones- lo ayuda de una mejor manera a la
comprensién objetiva de dicho problema.

Ahora bien, segiin A. Lopez de Llergo - y cuya posicién compartimos-, la
accién de Pedagogo de la empresa se encuentra perfectamente delimitada
gracias a su formacién; es decir, el Psicélogo explica y busca modificar el
actuar del hombre de acuerdo a los requerimientos de la situacién; el
Administrador tiene como funcién principal organizar y hacer funcionar -la
empresa; por su parte el Pedagogo busca dentro de la empresa la
superaci6én de cada uno de sus integrantes. En esta situacién es donde
precisamente radica la eficacia de su labor profesional.(74).

Gracias a su formacién, el Pedagogo puede apoyar a la gerencia de una
empresa en ¢l establecimiento de sus politicas en torno a aspectos como lo
es el salario, la higiene, la seguridad, la ocupaciéndel tiempo libre, etc.(75).

En la deteccién de necesidades a través de métodos como la observacidn,
las entrevistas, los cuestionarios, sociodramas o de la simple evaluacién del
desempefio tanto del empleado como la de la empresa para con los propios
trabajadores.

(74) ¢fy. LOPEZ DE LLERGO, A. T., Pedagogia: _Colaboracion pata la Empresa
Mexicapa. p- 3.

(75). ¢fr., UNIVERSIDAD PANAMERICANA., gg.it.. p. 3.
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. El Pedagogo participa en la planeacién organizacional, proponiendo con
" base en las necesidades del personal que labora en la empresa, programas
de apoyo para solucionarlos a través de la capacitacion(*), el
adiestramiento o el desasrolio del empleado.

A través de la capacitacién, el pedagogo puede y debe hacer conciencia a
todos los niveles que conforman la empresa de la funcién social que estos
tienen al desempefiar su accién laboral por razones de simple subsistencia ,

por progeso

Asimismo, en el proceso de Reclutamiento(76), de Seleccién (77), y de
inducciéntanto de empleados de nuevo ingreso asi como de empleados que
ya laboran dentro de la misma, el pedagogo es quien puede disefar y
levarlo a cabo, con base en las polfticas de la empresa, con la informacion
que se deriva del andlisis del puesto y finalmente con base en la propia
personalidad del aspirante al puesto. :

(*) Entiéndase por capacitacién a un proceso de ensefianza-aprendizaje que
va unido a la productividad y que tiene por objeto del dotar- a quien la
recibe- de los conocimientos necesarios para realizar de foma eficiente sus
labores. Dicho proceso debe ser permanente, integral.y cimentado en
problemas reales, es decir con base en una detecciéon de necesidades
correcta. La capacitacion debe tender a que el trabajador asuma sus
decisiones por lo que - a través de esta-, se busca la integracién del
trabajador con la empresa y de esta manera, hacerlo conciente de que es
clemento importante dentro de la misma y finalmente a manera de
referencia informativa, la necesidad de capacitacion dentro de las empresas
mexicanas es tal, que segin datos del CONALTE, aproximadamente 64% de
los mexicanos no han terminado su educacién bisica. (A. Lopez de Llergo).

(76) vid supes.. p. 57
(7 xid supra., p. 65.
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A través de lo expuesto a lo largo de este capitulo, podemos apreciar cuan
importante ¢s la funcién del pedagogo dentro de la sociedad en la que s
desenvuelve, de la misma mancra, y en estos tiempos de cambios tan
vertiginosos en el campo de la cconomfa, en la tecnologfa, en el desarrollo
del pensamiento y conocimiento humano , etc., se percibe la necesidad de
un profesional que retome - sin soslayarse de los cambios- lo fundamental
de una sociedad que es el hombre .
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CAPITULO 1l
EL PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

Es preciso, antes que procedamos a explicar el proceso de Reclutamiento,
conocer ciertos antecedentes que contribyen en forma definitiva a la
eficiencia de nuestro desempeiio como Pedagogo en el 4rea de
Reclutamiento y Seleccién del personal.

Antes de iniciar el proceso de Reclutamicnto del personal es necesario
conocer las actividades que habrin de desempeifiarse en el puesto(*)
solicitado.

Debido a esto, es necesario que realizemos una pequena exposicion del
método de anilisis del puesto, con el fin de poder conocer y asi poder
determinar de forma sistemidtica de cada una de las actividades propias del
puesto en cuestion, asf como los requisitos que este mismo demanda.

La conveniencia de realizar dicho andlisis radica en las ventajas que éste
puede traer consigo. A través del andlisis del puesto, nos da la pauta para
estudiar y evaluar el desempeiio de cada puesto, el establecimiento de un
sistema de suecldos y salarios, o bien, como ayuda para la planeacién de los
Recursos Humanos de la empresa.

Asimismo, nos ayuda a satisfacer ciertos requerimientos que se nos
exigen como institucion: legales, del trabajador, y de productividad. (78)

(*) Denominamos bajo el término de puesto al " conjunto de operaciones,
cualidades, responsabilidades y condiciones que forman una wunidad de
trabajo especifica (...)" (). Grados Espinosa).

(78) ¢fr.. ARIAS GALICIA, F., Administracié '
p. 174-177. istracidn deRecursos Humanos
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*  requerimientos legales: La Ley federal del trabajo, en su articulo
25 fraccion 1II, requiere que se ascienten por escrito las actividades que se
deberin realizar en cada puesto; en el articulo 47 fraccién XI menciona la
posibilidad de rescindir el contrato de trabajo si el empleado en cuestién
desobedece al patrén  en cuanto las actividades contratadas entre ambos;
por iltimo, en el articulo 134 fraccion IV se habla de la obligacién que
tiene el trabajador de ejecutar su trabajo en el lugar y la forma convenida
entre empleado y patrén.

*  Necesidades propias del trabajador: Esto responde a la necesidad
del hombre de vincular sus propios requerimientos - como son
motivaciones, intereses, etc - con los objetivos de la empresa (79).

*  Necesidades de productividad: Es evidente que si uno de los
objetivos primordiales de una empresa es la productividad, uno de los
medios para lograrlo es precisamente dando a conocer:a los trabajadores
cuales son sus obligaciones y responsabilidades dentro de le empresa, asf
como la sensibilizacionsobre la importancia de su actividad dentro del un
todo organizacional. De lo contrario, el empleado no sabri que rumbo
tomar, ni le encontrard coherencia a lo que estd haciendo, lo cual redundard
necesariamentc en la eficacia y eficiencia de su actividad. A través del
andlisis de puestos y con respecto a este rubro, se evitardn la duplicidad de
actividades y se contribuird a la correcta delegacién de responsabilidades.

Ahora bien, para elaborar dicho andlisis, es necesario utilizar técnicas
como son la observacién, los cuestionarios, las entrevistas que son del todo
conocidas por el Pedagogo con el fin de obtener la informacién requerida
para el andlisis. Se deberan separar los datos objetivos - actividades
concretas - de los elementos subjetivos - apreciaciones, recomendaciones,
etc., con el fin de contar con datos sistematicos y fidedignos.
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HLL, Reclutamiento de personal.
1IL.1.1.  Fuentes de Reclutamiento.

Ahora bien, una vez clasificados estos datos, se procederd al proceso de
Reclutamiento (ver anexo # 1).)

El Reclutamiento del personal se define como aquella técnica a través de
la cual, la empresa o la organizacién en cuestién se allega de los Recursos
Humanos necesarios para el buen funcionamiento de la misma.

Existen diferentes fuentes de Reclutamiento, a través de las cuales
podemos contactar a los posibles candidatos para cubrir la vacante que se
nos presenta como reclutadores.

Dichas fuentes las podemos clasificar en dos grandes ramas:

1. Imtermas, estas consisten en todas aquellas fueates que nos
proporcionan a los posibles candidatos sin la necesidad de iniciar nuestra
bisqueda fuera de la empesa.

Esto nos traeri como consecuencta por un lado ¢l ahorro de nuestro
presupuesto asignado al departamento; ¢l fomento a la superacion del
personal que labora en nuestra empresa porque de alguna manera estamos
dando la oportunidad a otros de demostrar sus capacidades en otras dreas,
y la creacién de una vacante de nive! mas bajo, que, por lo general, es mas
ficil de ocupar (80).

A su vez, las fuentes internas sc¢ subdividen en:

1.1, Sindicatos: A través del contrato colectivo de trabajo establecido
entre ¢l sindicato y trabajadores y el patron, la empresa se obliga a cubrir
ciertas plazas que son propias de empleados sindicalizados (81).

(79) efr.. ARTHUR, D., Seleccion efectiva de persopal. p. 25-26.

(80) _efr.. GRADOS ESPINOSA, I., Induccién, Reclutamicato y Seleccion,
p. 166.
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1.2. Promocion interna del personal que ya labora en la empresa,
Dichas promociones pueden realizarse - segin comenta §. Grados Espinoza-,
de forma vertical, es decir, aguf encontramos incluidos a los ascensos, y un
nivel horizontal, lo cual implica una transferencia. Con la promocién
interna, se le da la oportunidad al personal que integra el cuerpo
productivo de la empresa a que vaya creciendo tanto personal como
profesionalmente.

El proceso de Reclutamiento interno, ticne una forma muy peculiar de
llevarse a cabo, por lo que consideramos perti t hondar a este
respecto: el Reclutamiento interno se realiza a través del concurso de sus
aspirantes al puesto. Es muy comiin que la noticia de la apertura de un
puesto nuevo o bien de la vacante de uno ya establecido, se conozca
ripidamente dentro de la empresa, sin embargo, a pesar de esto,
consideramos necesario dar a conocer la solicitud en lugares visibles, con el
fin de enterar a todos de dicho concurso. En el aviso se debe enunciar el
puesto a cubrir, asi como una descripcion general del mismo; es necesario
anotar el horario de trabajo, y por supuesto la ubicacién del mismo; por
otro lado, sc debe mencionar el plazo limite para recibir solicitudes.

Ahora bien, el éxito o fracaso del un sistema de promocién interna
dependerd basicamente del control que sc tenga sobre este; es decir, es
fundamental especificar los tiempos necesarios de¢ permanencia en el
puesto anterior del solicitante, y entonces ser susceptibles de ingresar a
dicho sistema de promocion; el empleado que esta solicitando la promocién
a otro puesto debe haber tenido en su idltima evaluacion del desempeiio un
buen nivel; esto es con el fin de evitar el constante ir y venir del empleado
en diferentes puestos (81).

(8)) clr.. ARTHUR, D., gp. git., p. 28-29.
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1.3.  Archivo de solicitudes (finales); este archivo estdé conformado
por todas aqueMas solicitudes que se integraron a la cartera personal de la
compafifa; las cuales pasaron por todo el proceso de Reclutamiento y s
Seleccién, pero que en el momento de realizar la evalucién final de los
candidatos, estas no fueron las seleccionadas.

1.4. Familiares y recomendados:; esta fuente serd viable unicamente
s{ las politicas internas de la compaiiia lo permiten, porque en ocaciones
por tratarse de puestos estratégicos, el emplear familiares o recomendados
del personal que ya labora en la compaiifa, se convierte en un imposible,
debidoa los riesgos que esto debe traer consigo.

2. fuentes extermas; estas consisten en todos aquellas
organizaciones a las que puede recurrir ¢l reclutador cuando las
necesidades del puesto lo requieren y, no pueden ser cubiertas a través de
las fuentes internas. Esto generalmene sucede cuando los requerimientos
del puesto en cuestion- profesionales, educativos o técnicos-, son muy
especificos, de tal suerte que se requiere recurrir a otros medios.

De la misma manera que las fuentes internas, las externas se subdividen

en:

2.1. Instituciones educativas, en las cuales tenemos consideradas a
las Universidades (UNAM, UP, UAM UNITEC), Institutos tecnolégicos (IPN,
ITESM,CONALEP, CBTIS, etc.), Escuelas, etc.

2.2. Asociasiones Profesionales; generalmente todas las profesiones
estin congregadas en un organismo que los representa. Por lo general, y
como un servicio a sus asociados, poseen bolsa de trabajo.

2.3. Bolsa de trabajo; aqui se ran las compaiiias que se
dedican a proporcionar informacién respecto a las vacantes en distintas
empresas o centros de trabajo. A manera de mera informacion, este
servicio es gratuito.

2.4. Agencia de colocacion; este tipo de presas se
reclutar, seleccionar y en ocaciones hasta contratar al personal que
necesitan las empresas que solicitan sus servicios.

dedi a
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Estas agencias representan una de las fuentes mds costosas para la
empresa porque las tarifas fluctian entre el salario de un mes de sueldo,
hasta el 10% sobre el salario anual o el 10% sobre trece meses de sueldo
(esta diferencia surge por que algunas compaiifas ofrecen un mes de
garantfa por la permanencia del personal contratado dentro de la
compafifa). Otro tipo de servicio que ofrecen estas compafifas, consiste en
reclutar y contratar a personal - gencralmente eventual-, ¢ integrarlo a su
plantilla de empleados; esto es con el fin de no engrosar la némina de la
empresa, asi como evitar todos los trdmites tanto laborales como fiscales de
personas que estan cubriendo el puesto por un periodo corto de tiempo.
Esta opcidn se debe tomar en consideracién cuando se nos estd requiriendo
personal para promotorias, demostradoras, etc., o bien, porque se necesita
cubrir una plaza por enfermedad, vacaciones, por cargas de trabajo, etc.

2.5. EI prestigio de la empresa. por el propio renombre que tienen
algunas empresas dentro de su drea de correspondencia, hacen que ellas
mismas secan fuentes de reclutamiento, porque las personas asisten a la
empresa por cuenta propia, con el fin de prestar sus servicios.

2.6.  Grupos de Intercambio; cstos intercambios se generan entre
grupos de empresas que pertenecer a una misma “rama " laboral : textiles,
de consumo, metalirgica, por zonas geogrificas, o bien a través de las
propias asociaciones que se¢ conforman a trdves de las cdmaras de comercio.

Una vez expuesto las fuentes de reclutamiento mds importantes, es
necesario a continuacién describir los medios a través de los cuales
podemos dar a conocer nuestras solicitudes en torno a un nuevo empleo.
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1IL1.2. Medios de difusin para la  solicitud de
Reclutamiento.

Se denominan medios de difusion a todos aquellos medios que se
presentan como convenientes - gracias a su introduccién y cobertura -,
para dar a cc as idades como empresa.

Estos pueden englobarse en la siguiente clasificacion:

1. Medios masivos de comunicacion; radio y televisién (sic), el costo
que significa la utilizacién de dichos medios es muy alto en comparacién
con otros medios que pueden prestar los mismos beneficios; es
recomendable utilizar la radio como medio de reclutamiento cuando se
trata de requisitar a personal de povincia o bien cuando el nimero del
personal solicitado es muy grande (82).

2. Medios de comunicacion impresos, este medio informativo no se
reduce como podriamos pensar al periddico, es necesario considerar
también a las revistas de difusién profesional como parte de estos medios.
Debido a la aparente sencillez, la economia y su capacidad de respuesta, es
el medio mas utilizado por los reclutadores.

Ahora bien. en cuanto al anuncio se refiere, e¢stos pueden estar
redactados de dos formas bdsicamente, 1o cual dependerd del tipo de
puesto que se estd solicitando.

* cerrado: este consiste en enumerar los requisitos de forma muy
especifica y a la vez con cardcter de indisp ble Ejemplo: experiencia
minima de dos afios en el puesto de supervisor.

* abierto: algunos de los requisitos solicitados en el anuncio ticnen la
posibilidad de cubrirse o no. Ejemplo experiencia no indispensable.

(82) gfr., GRADOS ESPINOSA, J., op. cit.. p. 169.



62

3. Instituciones Educativas:  estas instituciones nos pueden servir
como medio de difusién previa autorizacion del personal responsable de
servicio al publico, o bien, de los directivos de la institucion.

En los iltimos afios se ha venido presentando un fenémeno muy
puticular: la bisqueda del personal que ain se encuentra dentro de un
sistema educativo, pero por falta de logia, disponible y actualizada, o
por falta de revisién de los planes de estudio o por los cambios tan
vertiginosos que se han ido presentado en el drea de la informética
bésicamente, existen empresas que aprovechan esta sitwacién para
contratar a personal jéven con cardcter de becario, en dénde, a través de
una ayuda de gastos - de trasportacion., comida, etc- estos se integran a la
empresa prestando sus servicios. Esta situacion es muy conveniente para
ambas partes, porque por un lado el estudiante aprende con la préctica
cuestiones que nunca podria haber aprendido a través de los libros y por
otro, para la empresa, esta situacién le sirve como antecedente para una
contratacién  posterior de personal con ideas * innovadoras y en ocasiones,
sin vicios en el ambito laboral.

4. La puerta de la empresa que da a la calle: de éste medio se sirven
muchas empresas y mds que nada son utilizables para la requisicién del
personal obrero bdsicamente. Entre las razones para optar por este medio,
son por cuestiones econémicas, ya que estas no representan grandes gastos
para la empresa.

5. Pizarrén de Avisos; si las politicas de la empresa lo permiten, otro
medio de difusién puede ser el lugar asignado por parte de los directivos,
para dar a conoce al personal que labora sobre avisos, circulaces, etc.
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6.  Boletines: [Este medio se utiliza cuando se requiere captar
Recursos Humanos que vivan cerca de la empresa; para lograr lo anterior,
es necesario emitir volantes donde se solicite el personal para cubrir
determinadas vacantes. Estos boletines deberdn incluir informacién como
el sueldo, horarios y prestaciones (83).

M1.1.3. Tipos de Reclutamiento.

Existen tres tipos de reclutamiento segin J. Grados Espinosa:

1. local: este se realiza dentro de la misma ciudad en donde se
encuentra situada la empresa,

2. fordneo: el cual se subdivide a su vez en:
2.1. estatal.
2.2. municipal.
2.3. internacional.

Ahora bien, es importante hacer algunas consnderacnones en torno al
reclutamiento forinco porque es un sist muy independiente al que se
podria desarrollar a nivel local.

Este tipo de reclutamiento requiere dc una claboracién concicnzuda del
presupuesto para  llevar al cabo dicho proceso:  es neceario calcular los
gastos de vidticos - como son transportacion, llamadas telefénicas, comida,
la estancia en un hotel, ¢l anuncio en el periédico (o el medio escogido como
el mas idéneo.
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Es fundamental contar con informacién en torno a salarios y prestaciones
vigentes en la zona enm cuestién, ya que de una zona geogrifica a otra,
existen dif ias considerables, un ejemplo de lo anterior, son las zonas
turfsticas donde los sueldos y los salarios son mis altos que en la
generalidad de los estados de la Repiiblica Mexicana.- esto se debe a su vez
por el encarecimiento de los servicios que ofrece el estado entre otras

razones-.

Asimismo, es necesario realizar un pequeiio sondeo en el lugar donde se
va a realizar el reclutamiento sobre las instituciones educativas, fuentes de
trabajo posibles, con el fin de poseer estos datos como antecedentes a
nuestra partida y realizar una valuacién de los gastos a realizar en
contraposicién con el costo de los honorarios que nos podria costar si el
reclutamiento se hiciera a través de una agencia, con el objeto de evaluar
cual de las dos opciones es la mds conveniente de acuerdo a nuestro
presupuesto (84). .

(84) ¢fx.. ibidem.. p.173-177.
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1112, Proceso de Seleccién del Personal

Con el susgimiento de las méquinas en los establecimientos tndustriales,
fas condiciones- exigidas al obrero se redujeron aparentemente porque las
tareas y responsabilidades se simplificaron y como consecuencia el proceso
de aprendizaje y de capacitacién, en el manejo y mantenimiento de las
miiquinas era mucho menor, en comparacién a tiempos aateriores donde se
elaboraban los productos de forma manual. Sin embargo, posterior a esto
surge la especializacion de las actividades de los obreros, 1o que trajo como
consecuencia una gran demanda de técnicos altamente capacitados A falta
de lo anterior, las fallas de los obreros tuvieron mayor repercusion, por lo
que se vio la necesidad de crear un departamento de personal que Hevard
al cabo el proceso de capacitacién del personal que laboraba en la empresa,
sin embargo, surgieron problemas porque no todos los -obreros cran aptos
para cualquicr tipo de trabajo. Se vié la necésidad de realizar un proceso
de Selecion; en un principio un tanto rudimentario, que posteriormente se
fue especializando hasta conformar un proceso tan importante que se ha
Negado a afirmar que la necesidad de Mevar al cabo de forma correcta de
dicho proceso es tal, que lo fundamental ¢n una empresa no lo es ni la
eficicncia ni lo astuto que un directivo pueda ser, sino que “el futuwro de la
empresa descansa en las manos de la gente que se contrata.(...), el destino
de una cmpresa reposa, en realidad, en manos de los cmpleados mis
jovenes de la plantilla® (85). Como observamos, es en ¢l proceso de
Reclutamiento y Seleccion del personal donde inicia la gran responsabilidad
del Pedagogo dentro de la empresa como ante la gente que trabaja en clla,
de porveer a la organizacion del pessonal adecuado que contribuya con las
expectativas individuales y sociales de la empresa, asi como también
coadyuvar al desarrollo de sus integrantes.

smavwessammancvwmnen

(85) agud,: MELENDO, T.. gp, cit., p. 1).
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Ahora bien, a continuacién, una vez expucsta la importancia del proceso
de la empresa, es io ent definirla, porque a este respecto en
particular, ha sido mal comprendida.

Segin F. Arias Galicia, el Proceso de Seleccién se define como " la eleccion

dc la persona adecuada para un pucsto adecuado y & un costo adecuado que permita la

lizacién del trabajador (..) a fin de hacerlo més satisfactorio asi mismo y a la
comunidad (...) para contribuir a los prop de la organizacién (86).

De aqui se desprende la necesidad de identificar para cada puesto a las
personas que pudieran tener éxito en cllas, asimismo, detectar a los
trabajadores que en definitiva no puedan ser buenas opciones para
ocuparlo.

Por otro lado, una vez explicado lo anterior, procederemos a explicar el
proceso de Seleccién: algunos autores incluyen al proceso de Reclutamiento
como parte del propio proceso de secleccién, sin embargo, a nuestra
consideracién y para fines del presente trabajo incluimos al Reclutamiento
como punto de partida del proceso de Seleccién (ver anexo # 2).

De acuerdo con ¢l Diagrama de Flujo, el proceso da su inicio con los
candidatos ya requisitados a través del reclutamiento de los mismos:
111.2.1. Preseleccion de Jos candidatos.

Esta se realiza a través la revisién concienzuda de la solitud (anexo 3) y/o
la hoja de vida ( curriculum vitae).

(86) cfr.. ARIAS GALICIA, F. gp, cif., p.257.
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Esta solicitud deberd contener los datos generales del solicitante -como
son nombre completo, direccién, teléfono.etc.-; datos personales _ estado
civil, nombre de esposa , nimero de hijos, actividades de esparcimiento,
etc); datos escolares - donde se especifica los niveles escolares cursados,
asi como el nombre, direccion y el titulo obtenido a través de ellos y
finalmente los datos con respecto a la experiencia laboral del candidato en
cuestién. Al respecto a esto es necesario precisar la importancia que
conlleva ¢l que sc aporte toda la informacién que se le requiere en la
solicitud con el fin de poder corroborar con en el estudio socioeconémico
(87).

Ahora bien, la preseleccién de las solicitudes se realiza con base en en el
perfil general que se esta solicitando en el anuncio de requisicion. Esto es
necesario elaborarlo con el fin de agilizar el proceso, porque
invariablemente nos llegan solicitudes de empleos - y mds en tiempo de
desempleo-, que no cubren ni los mis minimos requisitos para el puesto
solicitado.

Por otra parte, esto nos permitird familiarizarnos sobre los antecedentes
que de cada uno de los candidatos nos proporcioné y asi como nos ayudard
a determinar una guia en cuento a las preguntas que consideremos
necesarias realizar durante la entrevista a realizar

Dentro de esta preseleccion es importante tener en cuenta lo sigiente:

* la limpieza y la claridad con la que se ha elaborado la solicitud y la
hoja de vida.

* observar y cuestionar ¢n una primera entrevista la razén de omitir las
respuestas de la informacién requerida en la solicitud.

* Tener presente los especios intermitentes entre trabajo y trabajo; si
exiten, cuestionarlo sobre esto.

*  Observar el tiempo de permancncia en cada uno de los empleos
desempeiados.

(87) vid _supra., p. 75.
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* Corroborar la congruencia emre los estudios realizados y la experiencia
que se dice tener.

* Revisar cuidadosamente las razones que se mencionan para cambiar de
un puesto a otro; si existe una "pauta uniforme” esto es posiblemente un
pretexto para encubrir las verdaderas razones de su rotacién en diferentes
empleos (88).

* Si al mencionar ¢! nombre del puesto desempediados, no nos
proporciona la informacién sobre las actividades que se realizaron, es
io i lo en un primera entrevista.

*  Finalmente una vez realizada la preseleccién, es necesario elaborar el
borrador de la entrevista, con el fin de servirnos de esta como una gufa
para que ho omitamos ninguna pregunta importante y tengamos material
de apoyo para realizar una entrevista de manera profesional.

111.2.2, Entrevista inicial (*)

Una vez realizada la preseleccién, procederemos cntonces a realizar la
entrevista inicial; su finalidad es la de corroborar los datos  generales
proporcionados cn la entrevista y la hoja de vida, asi como para incluir
informacion que no se mencioné en dicha solicitud y que se considera
importante. En necesario solicitar documentacion que avale la informacién
proporcionada en lo que respecta a sus estudios, direccién, referencias
laborales, personales, etc.

(*) Dentro del Departamento de Recursos Humanos no sélo se desarrollan
entrevistas  para seleccionar a candidatos que tienen la posibilidad de
cubrir una vacante que existe dentro de nuestra empresa. Ademds existen
entrevistas para deteccién de necesidudes, para el anilisis de puestos, para
empleados que salen de la compadia, ya sea por cuenta propia o por
despido.

(88) ¢fr,, ARTHUR.D., gp.sit.. p. 55.
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Es fundamental de disponer del tiempo suficiente para plancar la
entrevista, asi como para realizarla y finalmente tiempo para evaluarla;
porque en el caso de que scan demasiadas las entrevistas a realizar- y
después de un tiempo, tendemos a confundir y olvidar a las personas

Es necesario disponer de un lugar privado y bien iluminado con el fin de
evitar cansansios prematuros por parte del entrevistador como del
entrevistado; evitar a toda costa las interrupciones constantes, porque esto
afecta a la imagen de seriedad que queremos dar con respecto a nuestro
trabajo y de la propia compaifiia a la cual representamos. Las
interrupciones no nos permiten concentrarnos en las respuestas que la
persona nos estuviera diciendo en ese momento.

Ahora bien, es de vital importancia, que antes de realizar cualquier
entrevista, tener presente el objetivo para la cual se va a realizar la
entrevista; es decir, se deben tener pr los cuestionamientos que sc
le van a realizar a los candidatos con el fin de valorar los datos obtenidos a
través de la solicitud y el curriculum vitae o bien de cualquier otro medio
Si se trata de una entrevista profunda, estc nos scrvird como medio para
realizar una correcta seleccién. Uno de los errores de mayor incidencia en
el procesode Seleccion es el de considerar a la entrevista como un fin en si
mismo, ignorando la utilidad de otros medios, con el fin de ampliar el
panorama laboral del candidato en cuestién.

La entrevista es un proceso conformado por una seric de estapas (ver
anexo 4):

1. Apertura, esta se da con base en la primera impresién que tanto el
entrevistador como el entrevistado obtiecnen uno del otro. Esta primera
impresién puede ser la pauta para del desarrollo posterior de la entrevista.
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Debido a esto y para reducir la tensién que generalmente se da en un
inicio, es recomendable presentarse y explicarle a la persona a entrevistar
en que consiste y como se lleva a cabo el proceso de seleccién en nuestra
compafifa; explicarle los objetivos de una primera entrevista; de esta
manera, ¢l entrevistado no se creard falsas expectativas y tratard de
centrarse en las respuestas precisas que cubran de alguna manera el
objetivo de una primera entrevista.

2. Rapport, se debe crear un ambiente de concordancia o simpatfa en
Ia entrevista; con la finalidad de romper el hielo entre ambas partes; en
este momento de la misma se deben elaborar preguntas sencillas en torno
a datos generales, o escolares, eso traera confianza al entrevistado, porque
que mejor manera de sentirse bien, sino es hablando de nuestras
actividades cotidianas.

3. Cima; esta es la entrevista propiamente dicha. Dentro de esta
etapa,es necesario realizar cuestionamientos ¢n torno a sus antecedentes
laborales - el progreso que ha ido teniendo en cado uno de ellos; su actitud
hacia ellos, sus responsabilidades mds importantes, etc. Posterior a esto, es
necesario profundizar en torno a su historial académico; conocer como
fueron los iiltimos aiios de estudio, saber las preferencias vocacionales, su
relacién con los maestros y compaiieros. Ahora bien, continuando con este
proceso, e¢s indispensable hacer referecias a algunas cuestiones de tipo
personal, con la debida autorizacion del entrevistado por supuesto, aqui se
deben evitar preguntas que no vayan directamente relacionadas con el
trabajo; s¢ deben incluir en este momento las actividades que se realizan
fueran del dmbito laboral, pasatiempos, cuestionarlos sobre gustos hacia la
lectura - si es que la hay- todo esto con el fin de conocer que capacidad
tiene el sujeto de relacionarse con los demids; es la oportunidad en este
momento de cuestionarlos sobre si mismo. sobre su autoconocimiento c¢n
cuanto a las virtudes y defectos que este posce. En este momento también
se debe investigar en torno a la salud de la persona, sobre que tipo de
enfermedades ha padecido; si son cronicas, sobre alergias, embarazos, etc.
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Finalmente, es necesario cuestionar al candidato sobre las expectativas
de su nuevo puesto- tanto econémicas como personales-, cuales son sus
metas a corto y mediano plazo, esto nos ayudars a situar a la persona
dentro de la empresa, dentro de sus necesidades de desarrollo, etc.

3. cierre. una vez realizadolo anterior, cs conveniente explicarles las
necesidades especfficas de la compaififa para con el puesto con el fin de no
crear falsas expectativas, el riesgo de explicar esto antes de forma muy
detallada, es el de predisponer al cadidatos a dar respuestas que gqueremos
recibir del entrevistado y no precisamente las reales.y verdaderas.

En este momento se debe cuestionar al entrevistado sobre las dudas que
pudiera tener con respecto al empleo, a la compailia, al proceso, etc.

Es necesario recordar al candidato el paso a seguir dentro del Proceso de
Seleccién, con el fin de darle a conocer los tiempos requeridos por la
empresa para la seleccién del candidato mis idéneo. Esto es fundamental,
porque existen personas que por la necesidad de reingresar a la actividad
laboral, buscan "saltarse” los pasos del Proceso de Seleccién con el fin de
que éste obtenga una respuesta inmediata.

Una vez terminada la entrevista, es preciso realizar una pequeiia
evaluacién de la misma, la cuwal nos dari la pauta para realizar
posteriormente un informe un poco mdis detallado de los candidatos.
Dentro de esta se debe realizar una reconsideracién - ahora mas profunda
y con base en las respuestas otorgadas por el candidatos- sobre el perfil del
candidato con respecto al perfil solicitado para el puesto.
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115.2.3. Exémenes psicométricos.

El tipo de exdmen que se¢ vaya a aplicar deberd estar en funcién al tipo
de empleo que se pretende cubrir; es decir, no es recomendable aplicar el
mismo test de personalidad tanto para niveles ejecutivos, como para
obreros, ya que nuestros requerimientos como compafifa son diferentes en
uno y otro en caso. ‘
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La aplicacién de una bateria de prucbas nos proporcionard informacién
bdsicamente en cuanto a la intcligencia del sujeto, asi como de sus
intereses, habilidades y el perfil de su personalidad. Ahora bien, la
necesidad de estos tests radica en el imposibilidad de obtener esta
informacion de manera objetiva a través de una simple entrevista. Esto no
quiere decir de ninguna mancra, que la entrevista pueda ser sustituida por
una conjunto de pruebas psicométricas.

Asimismo requerimos de aplicacién de una bateria de tests, porque
ningin test por si sélo es capaz de medir todas las capacidades
demandadas para el desempeifio de cualquicr puesto en general, pero nos
podriamos cuestionar ;qué tipo de exdmenes se deben utilizar.

Para solucionar esta interrogante, J. Grados Espinosa nos propone el
siguiente método:

1. en neceseario en primera instancia definir los objetivos de la
aplicacién de la bateriade tests en funcion de la persona a quien se le van a
aplicar; es decir, si se trata de obreros, supervisores, jefes, gerentes o
directivos

2.  Posterior a lo anterior, es preciso determinar cuales son los
aspectos psicolégicos que pretendemos medir y a partir de esto determinar
si estos son suceptibles de medicion a través de la aplicacién de dichas
baterias.

3. Realizar pruebas piloto, en cuanto a su aplicacion. Si resultan de
ellas una constante en su aplicacién con la misma persona, entoces
estaremos seguros de que se trata en principio de una pruecba vilida
porque en efecto se esta midiendo aquello que queremos cuantificar.
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). Grados Espinosa propone las siguientes baterias de tests:

(para niveles gerenciales)

* inteligencia: Raven, Dominds, Wais, etc.

* personalidad Gordon, Moss, HTP, etc.

* interescs: Allport, Kuder.

* aptitudes: Razonamicento Abstracto, Razonamiento Verbal , Kuder.

(mandos intermedios)

* inteligencia: Raven, Dominés, Army Beta, etc.

* personalidad: Thurston, Catell, Jackson, etc.

* intereses: Kuder, Hereford, tec.

* aptitudes: Habilidad Numérica, Razonamiento mecénico.

(nivel operativo)

* inteligencia: Army Beta.

* personalidad: Catell, Thurstone, HTP. etc.

* Intereses: Angellini, Thurestone

. * aptitudes: Habilidad Numérica, Razonamiento mecainico.

Como vemos, hay una gran variedad de exdmenes que se pueden aplicar,
unos son muy conocidos por su aplicacién, otros no tanto, sin embargo, la
importancia de su aplicacion radica cn el complemento que nos puede
proporcionar a la informacién obtenida a través de la entrevista, y
posteriormente a través del exdmen técnico o especializado.
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n.24. Exémen técmico.

Este consiste en la aplicaci6n de un exdmen sobre cuestiones técnicas
pero no especializadas, las cuales pueden ser aplicadas perfectamente por
el Pedagogo. En este tipo de exdmenes incluimos a todas aquellas
habilidades secretariales como son el escribir a mdquina, manejo de
computadora, examen sobre conocimientos de inglés, exdmenes telefénicos
para el personal de telemercadeo, etc.

11L.2.5. Entrevista profunda.

Esta se deberd llevar a cabo con el responsable del drea donde
pretendemos cubrir la vacante. :

Es de esperarse que las personas que hayan sido seleccionadas hasta este
momento del proceso, ya sea un nimero reducido (tres o cuatro personas
como mdximo) por lo que no representardi gran inversién de tiempo al
gercnte o supervisor realizar esta labor.

El objetivo de este tipo de entrevista, es tratar de involucrar a jefes,
supervisores y gerentes cn ¢l proceso de seleccion, para que se llcge a una
la decision mas acertada. (quien mejor que ellos conoce las necesidades
técnicas del puesto vacante).

111.2.6. Examen especializado.
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Este consiste en una evaluacién de conocimientos més especificos y
técnicos, por lo que es necesatio de la colaboracién de los integrantes del
departamento para el cual se estd solicitando el puesto.

Este tipo de exdmenes se utilizan generalmente a Ingenicros mecdnicos,
Textiles, Quimicos, etc., o bien a obreros con conocimientos muy
especializados (manejo y mantenimiento de maquina tejedora, por
ejemplo). ‘

IIL.2.7. Estudios sociceconémicos y/o exdémenes médicos.

Una vez tomada la decision compartida - por parte del jefe o gerente con
el responsable de llevar a cabo el Reclutamiento y la Seleccion del
personal.- de los candidatos susceptibles a un estudio socioeconémico, se
deberd realizar a la mayor brevedad posible.

Ahora bien, el objetivo de dicho estudio es el de confirmar los datos
laborales, y  referencias personales de¢l candidato.  Este estudio es
fundamental, y que si no se corroboran los datos laborales, podemos estar
incurriendo en una gran falta, que redundard posteriormente en una mala
eleccion.

La aplicacién de dichos estudios dependerd de la propia infraestructura
de la compaiiia; gencralmente, si se trata de compaiias medianas y
pequeiias, estas contratan el servicio de una agencia especializada en estos
menesteres

De cualquier manera dicho estudio debe incluir datos comeo:

Verificacion de los datos familiares (direccion, teléfono, nombres de

padres y hermanos, asi como sus ocupaciones), su "modus vivendi",
pert ias de bi inmuebles y muebles, etc.
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Conocer las referencias laborales que dan de el sus antiguos jefes
es decir, ¢} modo de desenvolverse en sv trabajo, sus responsabilidades,
como las afrontaba, su actitud frente a las relaciones interpersomales, etc. .
En cuanto al exdmen médico se refiere, este se realiza cuando las
exigencias del puesto colocan al empleado en una sitvacién muy especial:
puede ser presion, aislamiento, temperatura, medio ambiente, etc.

111.2.8. Evaluacién (linal,

Esta se realiza a través de la conjuncién de los datos obtenidos a lo largo
de todo el proceso de seleccidn.

Se debe realizar un reporte por escrito de todo lo antesior y presentarlo a
la gerencia o al jefe inmediato para que en conjunto se tome la decision
final. Esta dependerd de las polfticas de la propia compafia, que en
algunos casos la decisién final depende exclusivamente del Departamente
de Seleccion y en otros casos del jefe inmediato; sin embargo, lo que
sugerimos es que dicha decisién sea compartida y ponderada por ambas
partes y asi tomar la mejor opcidn.
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RECOMENDACIONES.
(En cuanto al proceso de reclutamiento del personal)

1. La realizacién del anélisis del puesto, no es una actividad que sea
propia del departamento de Recursos Humanos; sin embargo, si esta
funcién se delega a dicho departamento, es necesario realizarla a través de
distintos métodos como la observacién directa de la actividad a analizar, las
entrevistas, los cuestionarios de una forma clara y uniforme, con el fin de
corroborar la informaci6n obtenida a través de la aplicacién de los
diferentes métodos de investigacién.

2. Es necesario separar los aspectos objetivos de los subjetivos
obtenidos a través de dichos métodos de investigacion con el fin de
trabajar s6lo con informacién vilida.

3. Es fundamental que exista una revision estrecha del andlisis del
puesto por partc de supervisores y del personal que directamente realiza
la actividad.

4. Es necesario anotar ¢l nombre de quien elaboré dicho anilisis, la
fecha de su ditima revision, con el fin de evitar la obsolecencia de
informacién y el nombre de la persona de quien lo revisé.

5. En cuanto al lenguaje que se debe emplear para la claboracion de
dicho andlisis debe ser lo mds claro posible evitando tecnicismos, sin
embargo, si el uso de los términos es indispensable aclarar dichos términos
a pie de pdgina para no perder la hilacién de la lectura y cvitar confusiones
de comprensién con respecto al término.

6. En la descripcion de las actividades es recomendable englobarlas
en actividades diarias, periédicas y actividades eventuales. En la medida
de lo posible ordenarlas bajo una légica cronolégica.

7. En cuanto a las fuentes que se utilizaran para ¢l Reclutamiento del
personal para un puesto determinado, dependeri del nivel jerirquico al
que corresponda, asi como del presupuesto que se le haya asignado para el
mismo; sin embargo, se recomienda servirse de dos o mds medios de
difusion, con el fin de obtener mejores resultados.
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8. Realizar una descripcion genérica y una descripcion especifica de
las actividades que se desarrollan dentro del puesto vacante.

9. En lo que respecta al anuncio colocado en un medio de difusién
escrita, este deberd contener unicamente perfiles cuantificables, y no
requerimientos que puedan estar sujetos a la subjetividad de cada
individuo en particular, un ejemplo de lo anterior es lo siguiente: se
solicita secretaria con facilidad de palabra.(ver anexo #5).

10. No olvidar incluir en el io datos como la fecha limite de
entraga de las solicitudes y hojas de vida, asi como el horario de recepcion
de los mismos, anotar el nombre de la responsable del reclutamiento y
seleccion del personal, asi como también la direccién y el teléfono donde es
necesario presentarse para dejarlo.

11. Es recomendable pedir que se incluya una fotografia o copia de la
fotrografia del candidato con el fin de poder identificarlo de una forma mas
clara en el momento se realizar una seleccion.

12. Es deseable que los anuncios que sc presenten en el area
metropolitana, - por lo menos -, se presenten en dias domingos o lunes,
porge son los dias de mas circulacién de los diarios, asf como es
generalmente los dfas que las personas que utilizan para buscar trabajo.

13, El necesario informarse sobre los periédicos de mayor circulacién
en el lugar que se pretenda reclutar al personal. En el caso de la ciudad de
México, el periddico mds consultado a este respecto es el Universal para
todos niveles y para niveles medios y operativos es el periédico Bolsa de
Trabajo o el Aviso oportuno.

14.  Antes de realizar cualquier reclutamiento, es necesario primero
saber ¢l presupuesto del que se dispone.

15. En el caso de contratar a una agencia especializada en el
reclutamiento del personal, es importante que todos los servicios que
ofrece la compaiiia esten por escrito; e¢s necesario ademds corroborar las
referencias que pudiera otorgarnos la agencia reclutadora porque la
inversion que se llege a realizar puede resultar un gasto infructuoso para la
compaitia, sino existié una certificacion de la buena reputacién de dicha
organizacion.
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(en cuanto al proceso de Seleccién del personal).

16. En la actualidad y viviendo en una ciudad como la nuestra , es
frccucnte que se nos presenten diferentes situaciones todas ellas urgentes
y necesarias, sin embargo, realizando una correcta planeacién de los
Recursos Humanos de que disponemos, podremos evitar esto.

17. Sin embargo, y a pesar de lo anterior, si surge un imprevisto, en
necesario exigir el tiempo suficiente para realizar una seleccién con
profesionalismo y reporte buenos resultados a la compaiiia.

18. No permitir que las presiones externas que ejercen los propios
candidatos impulsen a realizar una decision apresurada. Para evitar lo
anterior, es necesario explicar al candidato el proceso interno que la
compaitia tiene para seleccionar a su personal.

19. Es necesario pedir la confirmacion de la’ asistencia de los
candidatos a cada uno de los procesos de Seleccion, es recomendable, en
dado caso, anotar el nombre de la persona que recibi6 el recado. En el caso
de que no se haya encontrado la persona en cuestion, volver a llamar para
confirmar.

20. La puntualidad debe ser una de las virtudes del entrevistador,
por lo cual, se debe exigir puntualidad a los entrevistados. Esto es un
reflejo de Ja seriedad con la que se esta llevando a cabo el proceso.

21. Cada pregunta que se realice dentro de la entrevista tiene que
tener un objetivo muy especifico, no se aceptan pregunas sin sentido;
porque lo iinico que se esti haciendo es perder el tiempo sin ningin
objetivo en particular.

22. Cuando sc realice la entrevista y contesten con respuestas vagas
y poco concisas, es necesario pedirle al candidato que las concrete a través
de ejemplos reales, de no ser asi, se corre el riesgo de estar frente a alguien
que estd mintiendo.

23. En el caso de que se entreviste a un candidato muy parco en sus
respuestas, es necesario inducirfo a que sea mids explicito en las mismas,
por que sélo de dsta forma se podra “apreciar” su experiencia.
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24. Un mensaje de alerta, es cuando existen discontinuidad en
cuanto a tiempo entre cada trabajo desempefiado. Esto es reflejo quizd de
una inconstancia en la actividad laboral.

25. Es fundamental el observar si existen gran nimero de empleos
anteriores  ‘al solicitado; esto puede ser el reflejo nuevamente de
incostancia, de falsas expectativas sobre los diferentes empleos, tec.

26. Quizd la recomendacién mds trascendental, es el evitar hacer
prejuicios, o bien juicios apresurados sobre algin candidato en particular.

27. La seleccion no puede ni debe estar basada en suposiciones,o en
creencias de parte del entrevistador, todo en la medida de lo posible debe
ser comprobable. No es vilido para ningin caso, apartarse de los hechos
concretos.

28. Organizar de tal forma e! tiempo de entrevista, que se pueda
disponer de tiempo para la evalucién de la misma.

29. Una sugerencia, para poder ponderar de forma cuantitativa el
perfil genesal del puesto , es asignarles a cada una de las caracteristicas
que conforman al puesto un valor numérico, con e! fin de tealizar una
seleccion lo mds objetiva posible.

30. El conjunto de actitudes que un sujeto puede teper frente a su
trabajo, no sufren cambios tan ripidos; esto es una sitwacion que debe
tomarse en cuenta al momento de seleccionar al candidado, porque
generalmente el tipo de conducat que un individuo ha tenido en el pasado ,
la tendrd el el futuro(Esta aseveracién, de ninguna manera estd negando la
posibilidad del hombre de perfeccionarse, el origen del problema radica en
la voluntad del hombre de cambiar.
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CONCLUSIONES,

(Capitulo I).

1. El Hombre es un ser individual de naturaleza racional debido a lo
cual se presenta ante naturaleza como un individuo superior al resto de la
creacién

2. Gracias a su inteligencia y su libertad el hombre es resposable de
su existencia asf como de las repercusiones que éstas puedan tener en su
vida y sobre la sociedad en general.

3. E! Hombre se presenta como un ser perfectible a través de la
educacién y practica de las virtudes.

4. El comportamiento del Hombre se puede comprender a través de
los valores que porta a lo largo de su existencia.

5. El Hombre es un ser social por naturaleza y a través de sus
relaciones con los demds logra satisfacer una serie de necesidades que le
son propias al ser humano (econémicos, socializacién, autorealizacion, etc..).

6. No existe una escala de valores bajo la cual el hombre
necesariamente deba regirese: esto es una opcién individual de cada ser
humano.

7. En tiempos de crisis exist¢ una revision de la escala de valores por
partc del cmpledado, porque en ocaciones se presenta la necesidad
apremiante de reorganizar su existencia.

8. Entre las necesidades fundamentales que en general todo Hombre
posee, en primera instancia, son las necesidades fisiologicas de pertenencia
y de seguridad.
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9. El trabajo se le presenta al Hombre como wuna necesidad
indispensable porque a través de él y con ayuda de los demis, logra
allegarse de lo indispensable para vivir de forma digna.

10. Para que una empresa subsista en ¢l mercado de competencia es
necesario que ésta contemple, dentro de sus objetivos principales, el
servicio del Hombre y de la comunidad en general, lo cual no esti refiido
con la consecucién de un fin Jucrativo. La observacion de esta
responsabilidad social trae como consecuencia légica beneficios econémicos
para la empresa.

11. Debido a que el Hombre es la parte constitutiva mds importante
de una empresa, la organizacién debe orientar parte de sus esfuerzos hacia
la satisfaccion de sus necesidades

(Capitulo II).

12. La Pedagogia es una ciencia porque cumple con la normativa que
se exige para que un conjunto de conocimientos sean designados bajo éste
término.

13. La accién de Pegagogo es equiparable con la actividad del artista
porque busca transformar la realidad que sc le presenta.

14, E! Pedagogo cs ¢l educador por antonomasia; en Gltima instancia,
y cn un momento de la vida del ser humano se ha desempeiiado el papel
de educador; sin embargo, es el Pedagogo el que, -gracias a su formacién
cientifica-humanistica-, responde de una mejor forma a la necesidad
imperiosa del hombre de formarse.

15. Dia con dia los ambitos de accién del Pedagogo se han ido
ampliando por lo que s¢ deuce que existe una revaloracién de su actividad
dentro de la comunidad.
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16. La inj ia del Pedagogo dentro de la empresa se sitia deatro
del Departamento de Recursos Humanos, ya sea desempeiiando el papel de
seleccionador, de capacitador o bien en cuesti de pl ion del propio
departamento.

17. Lo anterior no quiere decir que se actividad se circunscriba
dnicamente a ésta drea.

{Capitulo 11I).

{8. Las necesidades se convierten en motivaciones en el actuar del
hombre, por lo que esto debe ser considerado dentro del proceso de
reclutamiento y seleccién del personal, asi como en el proceso de
capacitacién y desarrrollo.

19. Gran parte de los problemas de rotacion de personal dentso de las
empresas ticnen su origen en una deficiente seleccion del personal.

20. De acuerdo a la formacién técnica, filoséfica y diddctica del
pedagogo, éste se presenta como un profesional que responde a las
demandas que exige el puesto de supervisor del departamente de seleccién
de personal.
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ANEXO No. 1

DIAGRAMA DE FLUJO SOBRE PROCESO DE RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL
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ANEXOQ 2

DIAGRAM,

]

DIAGRAMA DE FLUJO SOBRE PROCESO DE SELECCION
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