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NTRODUCCION

Afio con afio nuevas generaciones de jovenes trabajadores afrontan
la vida laboral. En todos los dmbitos de la actividad productiva, todos
ellos se enfrentan a una cruel realidad de lo que creian de su profesién.
Al mismo tiempo los perfiles que requieren las empresas se estan
modificando vy demandan conocimientos, capacidades y cualificaciones
més alla de los que proporciona la escuela.

Muchos consideran aOn esta problematica como meramente
econémica vy social, siendo que es realmente todo un reto para la
educacion y la pedagogia laboral.

Los problemas en el trabajo son cada vez m&s cuestién de
educacion, y por ende de pedagogia. Se ha demostrado que gran parte de
los problemas en el mundo son ocasionados por fallas y errores humanos
mas que tecnoldgicos, deteriorando a su vez las relaciones humanas.
Esto aunado a que la capacitacién como actividad en la empresa no ha
sido considerada en su totalidad, pues como requisito legal no ha
funcionado. No se puede avanzar mientras se tome a esta actividad
como hermana menor de la educacion,

Dentro del mundo del trabajo, en relacién a la educacién, ha
reinado una concepcién orientada hacia la solucién inmediata del

rendimiento econémico, con perjuicio de la formacién integral del



trabajador, que ha quedado por mucho tiempo reducida sélo a un medio
para la productividad.

Pero los nuevos tiempos requieren de sistemas de capacitacion a la
altura de la competencia internacional, capacitacion no sdlo técnica, sino
humana, capacitacién no sblo para adquirir destrezas sino para la vida.

Ante esta nueva visidn, la formacién profesional, comprende
ademas de los problemas econdmicos, otros de orden moral, pedagégico,
didactico, social. A este respecto estamos hablando de algo mas
complejo, pero que al fin y al cabo se conoce como el fin de la educacién
del hombre: la formacién espiritual, la maduracién de todas sus facetas
v la afirmacion de su personalidad. -

Es aqui cuando aparece la inminente necesidad de una vinculacién
de la escuela con el trabajo, integrando la formacién general humana y
el desarrollo de la capacidad para la produccién, pues en todo el
progreso técnico lo que cuenta es el ser humano.

En base a los anteriores planteamientos, estamos hablando de un
tema completo, actual e importante, mas del cual se ha escrito muy poco
v no se ha definido su total concepcién. Hablar de la educactén en el
trabajo, de una pedagogia en la empresa implica concebir una nueva
ideclogia, gue incluya en sus objetivos lo tecnoldgico, pero sobre todo lo
humano, v que a la vez sea redituable para la empresa v el trabajador.

Ahora bien, el objeto de estudio de este trabajo radica en
conformar una estructura pedagogica con un enfoque humano, sin negar
lo administrativo, con un ideal educativo que nos permita pensar en una

formacion integral del trabajador adulto, es decir, una pedagogia



empresarial. Y es en este caso la capacitacién, el medio educativo para
dicha formacién de un individuo integral.

Para tal efecto, el fundamento de este trabajo parte de un anélisis
critico del funcionalismo, ya que por la magnitud de la tematica no se
pueden dejar de lado las ideas y concepciones que un momento historico
determinado marcaron la forma de vida de una sociedad. La teoria
funcionalista con sus ideas de progreso e industrializacién, y el
liberalismo al igual que la tecnologia educativa dieron los resultados
que en su momento se requerian, pero ya no son suficientes.

La 1deoclogia cientificista en bhsqueda de la eficiencia en las
sociedades, encontrd en la educacién la clave del desarroilo econémica,
pero sin prever las consecuencias. Se desconocié por mucho tiempo el
elemento humano, v por ende se descuidé su educacién y formacion
como complemento de vida, sobre todo en el Ambito empresarial.

Por tal motivo, las empresas ante esta situacién y para no
quedarse rezagadas han reflexionado y se preocupan por formar una
persona humana completa, dando auge a la educacién a través de la
capacitacion para rescatar el valor de la persona.

En vistas de que el progreso tecnolégico no puede detenerse, jcomo
entonces rescatamos los valores inherentes a la persona humana sin
dejar de valorar lo econémico?

La fundamentacién de una nueva alternativa versa socbre la
conformacién de una estructura pedagbgica que incluya aspectos
esenciales de la organizacién como su cultura y sus valores; asi como

retomar nuevas estrategias de formacion. De este modo, estariamos



hablando de rescatar la teoria clasica de la educacién como formacién
integral del ser humano. Educacién no tnicamente como mero
- adiestramiento, més bien completa , total, considerando al ser humano
con sus problemas, aspiraciones, méritos, defectos y personalidad.

En base a esta conceptualizacién, el presente trabajo se presenta
como un estudio que busca un posible acercamiento a una definicién de
pedagogia empresarial, que parta de una nueva concepcién de la
capacitacion que forme profesionistas competentes en sus labores y
éticamente aptos para desarrollarlas, siendo cada dia mejores personas.
¥n este sentido, se presenta la empresa v todo lo que ésta abarca como
un campo fériil para los pedagogos.

La tesis consta de cuatro capitulos; en el primero se conceptualiza
a la capacitacién en sus diferentes modalidades rescatando su valor
educativo y se le busca la manera de entendérsele de acuerdo a la
trayectoria que ha tenido durante la historia. Del mismo modo se
revisan los aspectos legales que han determinade el rumbo de la
capacitacién en México. Dado que la capacitacién nace como sistema y
como proceso, se trabajan cada una de las faces que permiten alcanzar
resultados satisfactorios para las empresas.

En el segundo capitulo, se muestran algunos aspectos que han
cambiado el enfoque de la capacitacién en el mundo, v se analizan las
perspectivas de ésta en México. Los cambios para el proximo milenio no
se dejan esperar y la productividad, la calidad total y la eficiencia se

demandan mas que nunca en las organizaciones, de tal forma que



contribuyan para alcanzar las metas pero sin detrimento del ser
humano.

En este capitulo también se trabaja una tendencia actual de
capacitacién, que es una de las mas mencionadas hoy en dia en las
organizaciones: “Las normas de competencia laboral”,

Ante esta concepcidn se.analiza el papel y la participacién del
empresario, como ha reaccionado ante estas situaciones. De igual forma
se analizan las nuevas acciones gubernamentales referentes a la
capacitacién y educacién de los trabajadores y sus perspectivas para el
futuro. También se exponen otras tendencias actuales manejadas en el
plano de la capacitacién, que van desde una psicologia y motivacién del
factor humano, un més reforzado lazo entre universidad- empresa,
hasta un proyecto de educacion virtual.

En el tercer capitulo se analiza a la empresa privada
atribuyéndole su caracter educativo, particularmente se habla de
empresas comerciales y departamentales, las cuales han adquirido un
papel fundamental en la sociedad. La importancia de reconocer este tipo
de empresas, es debido a que han estado asumiendo cada vez mas la
responsabilidad de formar a sus empleados. Al hablar de empresa, se
habla por lo tanto de un sin fin de situaciones, en las que los ejecutivos,
y la gerencia representan estrategas de cambio. Ello implica una
reéponsabilidad formativa que depende en gran medida de su formacién
profesional y ética. De igual manera se exponen los pasos para una

nueva empresa basada en valores: La empresa humana.



Estos tres capitulos abarcan la capacitacidn como una tendencia
actual, y mas que moda es una necesidad de las empresas para poder
afrontar la competitividad.

Finalmente, el cuarto capitulo aterriza en la blsqgueda de una
estructura de pedagogia empresarial, gue valore a la capacitacién como
proceso educativo, que prepare al trabajador para ser competente
profesionalmente, pero que también incluya fundamentos filoséficos,
éticos y pedagogicos para lograr la conformacién de un mejor ser
humano mas allA de un simple operaric de maquinaria. Estos
planteamientos, se basan primeramente en la andragogia como
pedagogia del adulto interesada por todo lo que a éste le rodea en su
entorno laboral. De este modo, se encuentran alternativas mas alla de la
escuela para la formacién del trabajador: La educacién no formal, formal
¥ permanente.

También se relaciona mas profundamente la educacién con el
trabajo, y la universidad con la empresa de tal forma que de ello emane
un beneficio para la organizacién, y de igual forma para el trabajador y
para la sociedad.

Se muestra también, una idea de formacién donde el pedagogo
adquiere un papel fundamental como formador y profesional de la
educacién en el &mbito empresarial.

Para entender el tipo de formacién que se ha de llevar a cabo en la
empresa, se hace necesario abordar conceptos de desarrolio

organizacional, asi como 1a cultura y filosofia con todos los valores que
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esto conlleva. Se aborda el sistema de comunicacidén como un eje
retroalimentativo para la relacién ensehanza aprendizaje.

En base a todo lo anterior, se plantea una concepcion de pedagogia
empresarial que no niega la tecnologia educativa, pues hace de ella un
mstrumento Gtil al ser humano; mas bien busca scbre todo un enfoque
humanista de la educacidén que dignifique a éste en todos los aspectos de
su vida. De este modo se plantean estrategias de aprendizaje
organizacional significativas para lograr un mejor individuo tanto en io

profesional como en lo moral.
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Capitulo 1

MARCO GENERAL EN TORNO A LA CAPACITACION

1.1. Marco conceptual de la capacitacién.

Iniciemos este capitulo, aludiendo a la empresa su caracter
formativo, va que desde que nace como tal, ha adquirido este papel
aunque no conscientemente. Esta poca confianza en la formacidén, ha
dado por mucho tiempo a la capacitacién, un enfoque poco confiable y
atil Gnicamente para formar mano de cbra barata.

La conceptualizacién actual de capacitacion tiene mucha
relevancia en el futuro, ahora se vislumbra un nuevo enfoque de la
misma en todos los Ambitos educativos de la actividad empresarial.

Qué se esti haciendo ahora? Las empresas, ya no sélo se centran
en la produccién y la maquinana, sino también en el recurso humano.
Es debido a esto, que la funcién de capacitacién ha cobrado mayor auge
v se ha contemplado como una funcién mas de la empresa.

La capacitacién tradicional se ha conocide como la capacidad de
pasar a otros los conocimientos y habilidades obtenidos al enfrentarse a
determinadas situaciones, es decir, sblo se transmitia aquelle adquirido
por la experiencia. Esto generaba o sigue generando pérdida de tiempo,
dinero v esfuerzo, debido a la poca preparacion de los maestros para

transmitir conocimientos y a la falta de una sistematizacion adecuada.



Ante este panorama, podemos decir que las empresas manejaban
sus actividades de capacitacién en forma empirica, més bien aislada y
no como una funcién inherente a la empresa.

Hoy la capacitaciobn representa un medio privilegiado para
incrementar los estandares de vida, ajustar rapidamente el desempleo
temporal que provoca las innovaciones tecnologicas y responder a los
requerimientos de las nuevas formas organizacionales. Es sin duda la
base de la competitividad. Ante esta situacién, las empresas encuentran
un enorme reto, al encontrar nuevos sistemas de capacitacién que
respondan mejor a las nuevas demandas. Bajo este contexto, analicemos
algunas concepciones de la capacitacion:

Capacitacion del adjetive capaz, y éste, a su vez, del verbo latino
cipere=dar cabida, es el conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar
actitudes del personal de todos los niveles para que desempefien mejor
su trabajo.!

Mendiola, sostiene que “la capacitacién en el trabajo es el proceso
de ensefianza-aprendizaje referido a las tareas definidas por un puesto
de trabajo, no se limita al desarrollo exclusivo de destrezas motoras, sino
que incluye la adquisicibn de los conocimientos tecnolégicos y
~ organizaci6n del trabajo.?

Por otro lado se encuentra muy ligado el término

adiestramiento, el cual podemos considerar como el proceso

' RODRIGUEZ, Estrada, Mauro y Ramirez, B, Patricia . Administracion de la Capacitacion, pag 1-2
? MENDIOLA, Ma.de Lourdes , Criterios para seleccionar ¢ursos y programas de capacitacion y adiestramiento,
piag 32.
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ensefianza-aprendizaje’ orientado a dotar a una persona de
conocimientos, desarrollarle habihdades y adecuarle actitudes, para que
alcance los objetivos de su puesto de trabajo. En cambio, la
capacitacion se orienta mas a dotar a la persona de estos mismos
elementos, para que alcance objetivos de un puesto diferente al que
desempena.

De este modo, la diferencia entre capacitacién y adiestramiento
esta dada por el puesto que ocupa o que cubriri el trabajador, es decir,
se 1mparte capacitacién a quienes desempefaran un puesto diferente del
gue ocupan, y adiestramiento a quienes continuaran en el mismo puesto
de trabajo. Asi, un mismo curso o evento sera de capacitacién o de
adiestramiento, dependiendo de la situacién particular de cada
trabajador.

Pinto Villatoro sefiala que: “dentro del campo de .accidn que
establece el Plan Nacional de Capacitacién se disponen dos enfogues
principales, distinguiendo la capacitacién para el trabajo de la
capacitacioén en el trabajo:3
Capacitacion para el trabajo. Es de cardcter escolarizado y se refiere
a la ensenanza-aprendizaje de los conocimientos, habilidades, actitudes
y destrezas que requiere el individuo para incorporarse al sistema
productivo en una ocupaciéon especifica.

Capacitacion en el trabajo. Se imparte en los centros de trabajo v

persigue el propdsito concreto de desarrollar los conocimientos,

3 PINTO, Villatoro, Roberto., Proceso de Capacitacion, pag 15



habilidades, actitudes y destrezas de los trabajadores para incrementar
su desempefio en un puesto o drea de trabajo especifica.

Por otro lado, existen tres procesos que se conjugan para integrar
un proceso mas amplio, como es el entrenamiento, el cuil se refiere a}
desarrollo continuo de los distintos tipos de aprendizaje adquiridos, para
su perfeccionamiento y consolidacién, éstos son:

-La capacitacion en el ambito del trabajo, que se orienta
hacia la transmisién de los conocimientos que requiere un trabajador
para saber “como hacer”, para desempenar eficientemente un puesto de
trabajo provocando cambios en la esfera cognoscitiva del sujeto.

-El adiestramiento, que se ocupa del desarrollo de habilidades y
destrezas necesarias para “poder hacer”, afectando primordialmente la
esfera psicomotriz de las personas.

-La motivacién, concepto asociado al entrenamiento, se relaciona
con el “querer hacer”, ocupandose de los Intereses y aspiraciones
presentes en la esfera afectiva de los individuos, '

Estos tres aspectos marcan el camino hacia un desarrollo
individual, pues en un primer momento, la capacitacién proporciona las
herramientas, los conocimientos para hacer mejor nuestro trabajo; luego
con el adiestramiento obtenemos loas habilidades para su ejecucién. Se
reconoce sin duda el factor motivacién, que no es frecuente retomarlo
como parte del proceso de formacién, a sabiendas gue sin un aliciente, la
capacitacion y el adiestramiento, es decir, e} cémo v el poder hacer no

lograrian su objetivo final.
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Por otro lado, resulta curioso que la capacitacién para el trabajo
sea considerada de diferenies maneras, ya que generalmente se le veia
como adiestramiento o promocion dentro de la misma empresa, sin
embargo, Pinto Villatoro la reconsidera como un proceso escolarizado
antes de ingresar de lleno al Area laboral. Dentro de esta visién, la
colaboracién universidad empresa juega un papel determinante, mismo
que se trabajari en los capitulos siguientes,

Frecuentemente, observamos como muchos programas educativos
en la empresa empiezan con un objetivo de capacitacién para sus
empleados y terminan con un verdadero programa de desarrollo, es
decir, adquiere mayor amplitud, por que aunque los enfoques de la
capacitaciéon son amplios, los de desarrollo implican un desarrollo
integral del ser humano y por consiguiente, abarca la adguisicién de
conocimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del
caracter y la adquisicion de todas las habilidades que son requeridas
para el desarrollo de todas las personas de la empresa.

Retomando los elementos anteriores, podemos decir que una
capacitaciéon debidamente planeada, nos lleva siempre a un desarrollo y
un perfeccionamiento. Esto Gltimo representa un proceso de ensefianza-
aprendizaje, encaminado a fortalecer el compromiso y la capacidad de
todo el personal.

De esta manera, podemos definir desarrollo como la modificacién
del comportamiento a través de la experiencia. Permite que la gente
desempene mejor sus actividades actuales v las prepara para una

responsabilidad mas grande en el futuro. Se basa en las fortalezas y



ayuda a superar las debihidades, y asegura que la organizacion tenga la
habilidad que necesita.?

Si bien la capacitacién y el adiestramiento nos llevan a un
desarrollo de recursos humanos, éstos, son finalmente los que
representan el factor vital que fortalece a las organizaciones. Por esta
razdn, ya no se habla de la capacitacién v de recursos humanos como
algo ajeno a la empresa, sino como parte de una filosofia que haga
redituable el invertir en el personal.

A pesar de que se ha hablado mucho sobre la capacitacion en la
empresa, existe una idea determinante que la define en todo momento y
en todo lugar, v es su funcién educativa, el instrumento idéneo para
educar a los individuo. El ideal educative lo define cada empresa de
acuerdo a sus necesidades.

Al respecto, se presenta una definicién de educacién como...”
toda influencia que el ser humano recibe del ambiente social durante
toda su existencia, para adaptarse a las normas v valores vigentes y
aceptados. El ser humano recibe estas inﬂuencias,‘ las asimila de
acuerdo con sus inclinaciones v predisposiciones y enriquece o modifica
su comportamiento dentro de sus propios valores personales.” 8

Es precisamente el conocimiento, las actitudes, el comportamiento
v los valores, los aspectos primordiales que en el sector empresarial se
buscan por medio de la educacién, por lo que ésta se ha hecho
imprescindible. Hablar de capacitacién, de adiestramiento, de

entrenamiento, de desarrollo y por ende de educacién, es abordar al ser

* AMSTRONG, Michel , Gerencia de Recursos Humanes: Integrando al Personal v la Empresa. pag 200
# CHIAVENATO, Idaiberic; Administracién de Recursos Humanos, pag 456




humano en todas sus dimensiones y en todos los niveles jerarquicos de
la organizacién no como una maguina mas, sino COMO UNa persona gue
participa, opina, siente y colabora para un fin comin con la empresa y
por la empresa. Igualmente, requiere v desea ser mejor en todos los
aspectos de su vida personal, cambios que se gestan por medio de un
proceso educativo Hamado capacitacion.

Bajo este concepto de capacitacién como actividad educativa, es
como se desarrollara esta tesis; definiéndola como un proceso educativo
que abarca todas las facetas de la formacién de la personalidad del ser
humano. Esta preparacién, es para hacer mas aptas las labores del
trabajador, mejorarlas y hacer de éste una persona diferente en los

ambitos de personalidad vy valores.



1.1.1. La Capacitacion y su funcion educativa.

La capacitacién representa la funcién educativa de la empresa, por
medio de la cudl se satisfacen necesidades presentes y futuras que
afectan directamente a la organizacibn y al trabajador. Estas
necesidades deben ser reales v encauzar al personal hacia un nuevo
aprendizaje,

Desafortunadamente en muchas empresas atin no se le ha dado la
seriedad necesaria, mas sin embargo, se reconoce a organizaciones que
realmente se preocupan por la educacién y que no escatiman en
inversiones para una completa formacién de todo su personal.

De esta manera, los trabajadores obtendrdn un beneficio personal,
no sélo para cuestiones de ascenso o promocién, sino también para
mejorar su salario y sobre todo para prepararse para una mejor forma
de vida.

La capacitacién como proceso educativo, tiene como . objetivo
central el aprendizaje, que resulte significativo para todas las partes
involucradas. Se busca entonces, que éste aprendizaje genere
rendimientos para la empresa v para el trabajador. Ahora, cuando se
cuentan con programas bien planeados, se obtienen primeramente
actualizacién, perfeccionamiento, preparacidn para puestos vacantes,
prevencién de accidentes, nuevos conocimientos, nuevas experiencias,
cambios de comportamiento, de conducta, de manera de ser, de ser

mejor, que por ende beneficiara la productividad.
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Todo lo anterior es objetivo de la capacitacidn, y de la educacién en
la empresa. Y de esta manera, podemos decir que el aprendizaje es algo
que sucede dentro del sujeto. Puede ser resultado del entrenamiento
formal o puede ser producto de un conjunto de circunstancias fuera de
todo programa. La {inica forma de darnos cuenta de que este fenémeno
del aprendizaje ha ocurrido en una persona es descubrir las diferencias
significativas de conducta entre dos estimaciones distintas. Cuando
encontramos una diferencia significativa podemos decir: “Ha habido un
aprendizaje”.6

Este proceso de aprendizaje, propio de la didactica y de la
pedagogia, marca el eje de la capacitacién en la empresa, va que de él
dependen los cambios significativos para el logro de los objetivos tanto
de los trabajadores, como de las empresas.

Asi pues, la capacitacién no nacié de la nada, pues para gue hoy
podamos hablar de ésta come funcién educativa de la empresa, tuvieron
que acontecer una serie de hechos que contribuyeron a proporcionarle el

caracter educativo vy formal a la capacitacion laboral.

% CRAIG, Rober; op cit, pag 52.
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1.2. Antecedentes histéricos que dieron origen a la capacitacién.

Conforme ¢] hombre fue interactuando con la naturaleza que le
rodeaba, tuvo la necesidad de crear sus propias herramientas, armas,
ropas y viviendas para protegerse de las condiciones climaticas; ya
posteriormente al imitar los sonidos de la naturaleza, desarrollo el
lenguaje, el cual se fue perfeccionando al igual que su cerebro ¥ el uso
inminente de los misculos del cuerpo, principalmente de la mano; con
todo este proceso se estaria dando ya la relacién ser humano-trabajo.

El trabajo ha representado la condicion bésica y fundamental de
toda la vida humana. Y es en tal grado que, hasta cierto punto, debemos
decir que el trabajo ha creado al propio hombre, ?

A lo largo de esta transicién de la civilizacién, la necesidad de
entrenamiento se hace inminente. Se trataba entonces de forjarse la
capacidad de transmitir a otros los conocimientos y las habilidades
obtenidos al enfrentarse a determinadas circunstancias. Tuvieron que
pasar de generacién en generacién aquellas formas de supervivencia; y
esto Io llevaron a cabo por medio de ejemplos deliberados, por medio de
signos y palabras. Utilizando estos elementos se dieron los primeros
intentos del proceso que hoy llamamos “entrenamiento”.

Cuando estas formas de comunicacidn o mensaje por medio de
signos y figuras fueron recibidos por otro hombre, de una manera
completa, es cuando decimos que tuvo lugar un aprendizaje y que los

conocimientos y/o habilidades fueron transferidos.?

" ENGELS, Federico; El papel del trabajo en Ia transformacién del mono en hombre, pag 5
® CRAIG, Robert; op cit, pag 15
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Durante este periodo de la civilizacion ya se habla de un
aprendizaje aungue no formalmente, fue hasta 1950 y con el
advenimiento de la Revolucién Industrial cuando el hombre desarrolio
su curiosidad técnica y mecinica haciendo que sus conocimientos se
duplicaran en solamente 50 afos. La rapidez de todos estos cambios
tecnolégicos, se ha convertido en un reto para el entrenamiento y el
desarrollo de personal.

Uno de los antecedentes del entrenamiento, fue la aparicién de los
aprendices; debido a que las habilidades y conocimientos referentes a los
oficios de ese tiempo sélo podian ser transmitidos por instruccién
directa, de persona a persona. De esta manera es como se desarrolla un
sistema de aprendizaje en el que una persona experimentada en algin
trabajo u ocupacién transmitia sus conocimientos y habilidades a un
novato que, después de un largo periodo de estudio se convertia en
obrero. Desde el afio 2100 a.c. aparecieron reglamentaciones sobre este
tipo de aprendizaje, tanto para oficios artesanales, como para
conocimientos cientificos; asi existia un aprendiz (alumno) que dependia
de un experto en la materia de interés para el joven que contaba
solamente con el mero deseo de aprender, y esto sélo Io podia lograr con
la practica y estando en el lugar de los hechos.

Este proceso de transmisién de conocimientos aprendiz-
experimentado conformé posteriormente un sistema de aprendizaje de la
clase industrial que hoy es un procedimiento esencial en las empresas.

Los gremios, actualmente considerados como sindicatos, aportaron

también a la conformacién de la administracién de personal como
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fijacién de salarios por hora y jornada, ascenso por méritos,
jerarquizacién de puestos, y entrenamiento de aprendices, conocido
hasta nuestros dias como capacitacién o adiestramiento en las empresas,

La historia del crecimiento de las actividades de capacitacién
durante ésta era industrial fueron sumamente importantes. En 1825
empezd el entrenamiento de tipo manual en Norteamérica ¥ a partir de
aqui, las instituciones que surgieron fueron de tipo disciplinario y no
vocacional, es decir, tenian como fin perfeccionar la labor de los
trabajadores exclusivamente en un oficio determinado {especializacién).

Se iniciaba con esto, el complemento de un entrenamiento manual
en un oficio determinado y una educacign de las facultades integrales
del hombre.

Una innovacién mas surgié en la educacién con el método de
educacién cooperativa durante la primera década del presente siglo,
Esta modalidad fue iniciada por el rector, Sefior Schneider, de la ciudad
de Cincinati. El método de educacién cooperativa fue muy usado en
Latinoamérica, la primera compania en llevarlo a cabo en México fue La
Ford Motor Co. S.A. en el D.F., en cooperacién con el Instituto
Tecnolégico y de Estudios Superiores de Monterrey en 1965.

Este método requiere gue los estudiantes asistan tiempo completo
a la escuela durante parte del periodo lectivo y trabajen también
igualmente en la fabrica, volviendo a la escuela para un entrenamiento
y reforzamiento adicional, y luego regresando de nuevo a la fabrica para

una experiencia practica y agregada.
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Este sistema de retroalimentacién tedrico - préactico de
entrenamiento es un programa de enormes ventajas y asi lo fue para los
estudiantes de recursos limitados de ese entonces.

No cabe duda que la Primera y Segunda Guerra Mundial, dieron
la pauta para la conformaciéon de programas de capacitacion mas
sistematizados. La demanda de trabajadores calificados durante esta
época no podia esperar y los resultados en cuestiones de emergencia
resultaron mejor. Fueron muchas las lecciones que se tuvieron y fue
entonces que se hizo hincapié en la incapacidad de las escuelas para
proporcionar al individuo una carrera vital.

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

En la época prehispénica, los evangelizadores en su afan de llevar
a cabo su labor misional, provocaron un cambio en las comunidades
indigenas al fundar pueblos, trazar calles y plazas, llevar agua potable a
los poblados, impulsar el cultivo de legumbres y la cria de ganado, y
construir conventos y hospitales; muchos de ellos fueron excelentes
maestros, capacitadores y adiestradores.

Un ejemplo de adiestramiento de esa época se refleja en el hecho
de que cuando los encargados del trabajo exterior de los hospitales
terminaban su turno de dos afios, uno de los antiguos se quedaba para
instruir a los nuevos.

La ensefianza técnica de esa época tenian objetivos practicos para
poner al alcance de los jévenes indigenas los medios para poder trabajar,
proporcionandoles un oficio. los origenes de la educacién técnica en

México se encuentran en Fray Pedro de Gante, que introdujo en la
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escuela de la capilla de San José de los Naturales, 1a ensefianza de artes
y oficios ( herreros, carpinteros, albafiles, sastres, zapateros, pintores, _
escultores, artifices ); Don Vasco de Quiroga, que hizo prosperar los
oficios entre los indios.

El proceso evolutivo de la ensefianza en nuestro pais nos
proporciona sus rasgos mas sobresalientes y nos revela, el tipo de
soctedad que la produjo en sus diversas etapas histéricas: la educacién
teocratica militar que predomind en la época prehispénicaf manifiesta
un ideal religioso y la inclinacién bélica de su sociedad. Posteriormente,
la Colonia presenta un estado de origen clerical que revela un dominio
cas1 absoluto de la iglesia en el aspecto econdmico y social.

Ya con la independencia politica abolida, las concepciones liberales
van conquistando terreno en el pais e intentan sustraer la ensefianza de
la influencia del clero. Luego la dictadura porfiriana caracterizada por
una politica capitalista aristécrata-religiosa, provoca un estancamiento
respecto de la posicién orientada del Estado referente a la educacién
oficial y privada. Posteriormente la Revolucién aporté por su parte
nuevas inquietudes de reforma en el campo educativo, manifestando un
claro intento de popularizar, mejorar y ampliar la cultura y abrir
posibilidades de desarrollo a los grupos sociales hasta entonces
marginados.

No fue hasta alrededor de 1960 cuando empezé a tener relevancia
la labor del entrenamiento, tomandose como una funcién sistematizada
y organizada; por tal motivo, en México las empresas le dan maés

importancia a la capacitacién y el entrenamiento.
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En 1970, 1a Ley Federal del Trabajo (art. 132 frac. XV), definié la
obligatoriedad para una capacitacién profesional y adiestramiento para
los trabajadores, y con la obligacién de informar de ellos a 1la Secretaria
del Trabajo v de Prevision Social,

Sin embargo, el cumplimiento de esa ley se dejé a la voluntad e
iniciativa de las partes, por lo que la Ley tuvo efectos separados v la
capacitacién impartida fue minima.

Mas tarde el 9 de enero de 1978 apareci6 La reforma
constitucional (art, 123 Frac. XIII) y fue recogida en el articulo 153 de
la Ley Federal del Trabajo. A partir de estas reformas, se crean diversos
organos que permitan la realizacién v vigilancia de las acciones de
capacitacién y adiestramiento. Para ello se crea la Unidad Coordinadora
del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento (UCECA), y dependiendo de
ésta, el Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.

Las funciones de la UCECA son las de dirigir el Servicic Nacional
de Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, v como actividades tiene la
promocién de empleos, colocacién de trabajadores, capacitacién,
adiestramiento y registro de constancias de habilidades. La UCECA
depende administrativamente de la Secretaria del Trabajo v Previsién
Social y mantiene lazos con la SEP en lo referente a la certificacién de la
capacitacién; adn asi la certificacién no es equivalente a la de ningan
nivel educativo v sélo es reconocida por la empresa en la cual presta sus
servicios el trabajador. Este organismo permite asumir una funcién
importante en la sociedad, desempeniando papeles en la generacién de

empleo urbano y rural.
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Dentro de las reformas inducidas en 1978, el Adiestramiento
Rapido de la Mano de Obra (ARMO) v el Centro Nacional de
Productividad (CENAPRO), amplian sus funciones abarcando a varios
sectores de actividad econdmica, como instituciones de prestacién de
servicios de capacitacién. E]l CENAPRO tiene como finalidad formar a
los cuadros administrativos y directivos en las diversas técnicas de
productividad relacionadas con la ingenieria industrial, aspectos
mercantiles, financiamiento industrial, cuestiones fiscales v politicas de
personal. Realiza, adema&s, estudios sobre la productividad para
identificar limitantes e innovaciones necesarias.. Por Gltimo, ofrece
servicios de consultoria y diagnésticos de productividad a las empresas.

El ARMO, califica a los trabajadores dentro de la empresa. Esta
manera de calificacién se hace posible gracias a que esta institucién
constituye “un auténtico centro profesional de investigaciones
pedagogicas para la eficiente administracién del adiestramiento
industrial y la aceleracién de los procesos del mismo, que ha permitido
desarrollar-una tecnologia de perfeccionamiento en el trabajo.

Actualmente se han creado institutos de ensefianza o consultorias
de asesoria que promueven la capacitacién empresarial, a los que las
empresas acuden para satisfacer sus necesidades y para mejoras en su
organizacion.

Si bien, la UCECA surge para reconocer y aprobar las funciones de
la capacitacién en las empresas, hubo un momento en que fue superada
por empresas de gran escala, pues como lo revisaremos a lo largo de

este trabajo, existen empresas que no dependen tanto de UCECA, sino
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que tienen sus propios sistemas de formacién internos. Ford, Nestlé,
Volksvagen, ete, han contado con sistemas de formacién propios para
sus trabajadores. _

El problema de tode lo anterior, representa el hecho de que la
UCECA no se conformé como institucién especializada en la
problematica de la formacién profesional, sino administrativo. Por su
parte, el ARMO., limitaba su acceso a empresas que no fueran
modernas, paraestatales, o del sector pblico.

Se vinieron realizando varias modificaciones en el UCECA y el
ARMO, con el objetivo primordial de enfocarse mas a la educacién de
adultos. Sin embargo se quedaron en pasos cortos, para un sistema
unificado e integrado para la formacién de Recursos Humanos

De todo esto extraemos la conclusién de que las grandes
empresas, crean sus propios centros de capacitacién sin necesidad de
estimulos fiscales ni de amenazas de sanciones.

La mayoria de los gobiernos del mundo estdn usando. su poder y
recursos financieros para abrir las puertas hacia el mejoramiento
individual y empresarial en materia de capacitacién, pero ain queda
mucho por hacer; y como ejemplo estd que existen sistemas de educacién

y entrenamiento iguales v hasta superiores a los de las universidades.
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1.3. Capacitacion Laboral: un derecho del trabajador mexicano
(Marco Juridico ).

El gobierno mexicano, consciente de la necesidad de promover
capacitacién y adiestramiento en las empresas, va en 1870 destinaba un
capitulo a estos temas en el Cédice Civil. En 1931 La Ley Federal del
Trabajo en su titulo tercero reglamentd el contrato de aprendizaje que
rigié hasta 1970 con el objeto de garantizar mano de obra calificada.

El marco legal dentro del cuil se enmarca la capacitacién y el
adiestramiento de los trabajadores mexicanos se centra primeramente
en el articulo 123 Constitucional. El articulo 123 constitucional en sus
enunciados generales otorga a los trabajadores los derechos a los cuales
son acreedores por su trabajo, tales como las horas de trabajo (jornada),
dias de descanso, salarios, etc., asi como las prestaciones que los
patrones tienen obligacion de dar. Regula también las relaciones entre
los obreros, empleados y patrones, los derechos de las huelgas, despidos,
etc.,, También asegura a los trabajadores y a sus familias lo
correspondiente para salvaguardar sus patrimonios y bienes sociales.

El 17 de abril de 1978, el presidente de la Repuiblica sometié a la
consideracién de la Cdmara de Diputados la iniciativa de reformas a la
Ley sobre Capacitacién y Adiestramiento de las fracciones XIII y XXXI
del articulo 123 Constitucional. Estas reformas entraron en vigor el lo

de mayo de 1978.
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De esta manera encontramos la legislacién vigente en materia de
capacitacién y adiestramiento de los trabajadores mexicanos en : 9
La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mextcanos ( Art. 123).
La Ley Federal del Trabajo ( Art. 3, Art. 7, Art. 25 fraccién VIII, Art.
132 fraccién X1 y XXVIII, Art. del 1563 - A al 153 - X, Art. 159, Art. 180,
Art. 391, Art. 412, Art. 523, Art. 526, Art. 527, Art. 529, Art. 537, Art.
538, Art. 539, Art. 699, Art. 992, Art. 994.

La Ley Orgdnica de la Administracién Piblica Federal , decretada el 29
de diciembre de 1976, y que sefala en su articulo 40 la responsabilidad
de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social para promover el
desarrollo de la capacitacién y el adiestramiento en el trabajo y realizar
investigaciones, presentar asesoria e impartir cursos de capacitacién
para incrementar la productividad en el trabajo, requerida por los
sectores productivos del pais, en coordinacién con la Secretaria de
Educacién Pablica.

Lo Ley Federal del Trabajo plasma aspectos relevantes para la
superacion del trabajador y la elevacién de la produccién, lo que por
légica vendra a redundar en beneficio de la sociedad y del desarrollo del
pais.

Mas alld de la insuficiencia de mano de obra calificada para
enfrentarse a innovaciones tecnolégicas, se encuentra la angustia y el
temor del trabajador hacia el desconocimiento de esta maquinaria, v
sobre todo hacia la adaptacién a estos cambios de hoy, temores que

muchas veces recaen en una incapacidad para hacer las cosas y en una

* vid. Constitucion Pélitica de los Estados Unidos Mexicanos, Ley Organica de la Administracion Publica Federal,
Ley Federal del Trabajo en sus articulos correspondientes.
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resistencia a lo nuevo, impidiendo un mejor nivel de vida. La
capacitacidn en este caso representa una buena alternativa para
combatir este rezago y angustia obrera.

Animados por el término magico “capacitacion” , empresarios,
trabajadores y gobierno, cayeron en el error de considerarla como la
panacea que requeria la fuerza laboral en México para alcanzar los altos
niveles de productividad. Al respecto, se presentan variables que
siempre ocasionan posibles necesidades de adiestramiento y
capacitacién; mas alla de la falta de conocimientos y habilidades de los
trabajadores, ejemplos de estas variables los constituyen: 1©
1. Fabricacion de nuevos productos, 2. Nuevos procedimientos de
trabajo, 8. Puestos de nueva creacién, 4. Jubilaciones, 5. Promociones.

Cuando estos factores se hacen presentes y forman parte de una
necesidad, se debe establecer en que medida se pueden solucionar por
otra via diferente a la capacitacién.

Por otro lado, se encuentran los sintomas o indicadores de
incumplimiento de objetivos de la organizacién, y se dan cuando los
ejecutivos o empleados se quejan de manera poco precisa acerca de;!!

1. Produccién insuficiente, 2. Rechazos de Control de Calidad, 3.
Desperdicios, 4. Costos de mantenimiento, 5. Clientes perdidos, 6.
Accidentes, 7. Rotacién de Personal, 8. Ausentismo, 9. Tiempos extras,

etc.

9 SISTEMA DE ADIESTRAMIENTQ Y CAPACITACION, Asesoria Internacional en Competitividad
Organizacional, pag 18.
" Ibidem, pag 20
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En la deteccibn de necesidades se marcan las variables e
indicadores de la organizacién, mismos que determinan el rumbo de la
capacitacién. Entonces, la capacitacién es la respuesta a los problemas,
pero no a todos, no representa una panacea para alcanzar la
productividad, existen otros caminos, otras decisiones que determinan la
solucién a los anteriores indicadores y variables.

{Qué se esperaba ahora? El sector mas interesado, el empresarial
se planteé como objetivo rehabilitar a la capacitacién como instrumento
auténtico de superacién de fuerza laboral, pero con bases reales y
objetivas con miras a resultados 6ptimos. En este momento, gobierno,
trabajadores y empresarios debian ver a la capacitacién mas alla de una

obligacién legal.
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1.4. El proceso de la capacitacion.

Hablar sobre capacitacién, es hablar de productividad, de
eficiencia, de rendimientos, etc., objetivos que responden al motivo de
ser y estar de la organizacién. Hablando en particular sobre
capacitacion, es importante retomarlo como un proceso, con una légica,
para que los objetivos iniciales nos lleven a buenos resultados.

La importancia de seguir un proceso radica en crear un ambiente
propicio para la capacitacién, debemos evitar la improvisacién de la
ensefianza en la ejecucién de la capacitacién, para de esta manera al
finalizar los cursos va sea técnicos o humanistas se pueda hablar de si
resultaron exitosos o no.

El proceso de la capacitacibn requiere primeramente de una
planeacién de aquello que se va a realizar, de lo que se quiere buscar o
detectar. Posteriormente nos enfocamos a los siguientes pasos: deteccién

de necesidades, planeacién, ejecucién, evaluacion v seguimiento.
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1.4.1. Planeacion de las actividades de capacitacion.

Antes de detectar las necesidades de la empresa, se requiere una
guia para que la capacitacion se de organizadamente. Se definen los
objetivos, las etapas y los recursos para el control y evaluacién de los
resultados.

La politica y los objetivos de la capacitacién delimitan el marco de
referencia, es decir, los principios bajo los cudles se desarrollarid la
actividad de capacitacién, asi como sus metas. También incluye lo
estipulado por la Ley Federal del Trabajo.

Las metas de la funciéon de capacitacién, también son parte de la
planeacitn y definen las dreas, niveles y funciones de la empresa.

Las actividades para el logro de las metas indican las diferentes
etapas que se deben realizar para el logro de las metas.

En cuanto a los recursos para implantar la funcién, se prevén los
humanos y materiales necesarios para el proceso de capacitacién.

Los instrumentos de control proporcionan informacién acerca de
cada una de las etapas, tiempo de ejecucién, cantidad de recursos,
discrepancias etc. Estos pueden ser informes, reportes, graficas,

registros o bitacoras.
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1.4.2. Deteccion de Necesidades de Capacitacion.

Realmente no se sabe faciimente si los problemas que se presentan
en una empresa tienen o no vinculacién directa con la capacidad del
personal que los maneja, por lo tanto se hace necesario definir con toda
precision sus posibles causas.

Frecuentemente encontramos cursos de capacitacidn que tienen
poco o nada de relacién con los intereses propios de los trabajadores, es
decir, con lo que realmente necesitan aprender, y lo peor de todo es como
aplican los conocimientos aprendidos al area de trabajo. por lo general
no pueden hacerlo, no encuentran congruencia, pareciera ser que el
curso resulté muy “bonito”, pero hasta ahi quedé todo.

Respecto a las necesidades de capacitacién, Goldrick y Lyons,
citados por Mendoza, ofrecen una definicibn de necesidades de
capacitacion: 2 “la diferencia entre el desempefio real y el requerido en
determinada area de actividad de la empresa, en_la que el mejoramiento
de la formacién profesional constituye la manera mas econémica de
eliminar esa diferencia”.

Es necesario aclarar que no todas esas diferencias son debido a
carencias de habilidades y/o conocimientos, sino también a factores
actitudinales. Deberan de considerarse por separado, valores,
costumbres v habitos de los trabajadores en su contexto cultural con la
finalidad de dirigir procesos de cambio de comportamiento para evitar

confrontaciones entre su cultura y la de la empresa.

" MENDOZA, Nufiez, Alejandro; Manual para Determinar Necesidades de Capacitacion. pag 45
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Este subsistema permitira identificar las diferencias medibles o
cuantificables que existen en conocimientos y habilidades entre los
objetivos de un puesto de trabajo y el desempeiio de la persona que lo
ocupa.. 13

Necesitamos determinar las necesidades de capacitacién por varias
razones, primeramente para que la gente sea mas productiva en su
trabajo actual y esté lista para progresar. También por que el éxito de la
empresa exige un desarrollo éptimo de la labor individual, que requiere
por ende de definir las necesidades de crecimiento de cada miembro, que
se traduce en entrenamiento y desarrollo. Por otro lado, es importante el
analisis de necesidades para mejorar el trabajo de todas las personas,
factor que aumenta la productividad, al mismo tiempo que el trabajador
avanza en su carrera.

Los elementos de este subsistema son: 1. elaborar las descripciones
de puesto considerando los objetivos organizacionales; 2. medir el
desempefo de las personas que ocupan esos puestos: 3..elaborar el
listado o conglomerado de datos. Aqui todos comparten la
responsabilidad de todos los integrantes del departamento, seccién y
empresa.

El plan para determinar necesidades de capacitacién consta de
objetivos a realizar, actividades técnicas e instrumentos a utilizar,

recursos humanos y materiales necesarios e instrumentos de control.

* SISTEMA DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION. Asesoria Internacional en Competitividad
Organizacional.
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El método de Andlisis de Cargos y Capacidades, '* es una forma de
describir las tareas a desarrollar y las caracteristicas gue el trabajador
debe tener para desempenar con éxito su trabajo. Primeramente hay
gue tomar en cuenta lo que el trabajador necesita saber, v luego, las
capacidades integrales con que debe contar para realizar bien su
trabajo. Finalmente, las aptitudes y la disponibilidad en e} trabajo.

Por su parte, el método de Andlisis de Desempeiio permite
identificar las necesidades de capacitacién, no basta con hacer un
analisis de puestos, es necesario evaluar como los trabajadores estan
logrando lo que realmente se esperaba.

Otros métodos para determinar necesidades de capacitacién, son:
analisis de equipo, analisis de problemas, analisis de comportamiento,
analisis de la organizacién y evaluacién del trabajo, entre otros.

Las técnicas e instrumentos utilizados en el diagndstico de
necesidades de capacitacidn (DNC) pueden variar desde entrevistas
individuales, grupales, aplicacién de cuestionarios y/o pruebas, hasta
inventarios de recursos humanos y opiniones de consultores externos.

Actualmente, se detectan necesidades de capacitacién por medio
de un analisis del trabajo, que tanto ha dado resultado lo planeado; por
otro lado se determina el perfil de puesto y del trabajador v si esta el
hombre adecuado en el puesto adecuado, asimismo e] andlisis de
desempefio y de capacidades como la menciona Amstrong. Muchas
empresas, realizan entrevistas, evalian el desempeho v elaboran planes

de capacitacién como parte de su deteccién de necesidades.

'* AMSTRONG, Michel; op cit, pag 203
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Cuando estamos seguros de que la planeacién de la deteccién de
necesidades se llevé exitosamente, entonces podemos esperar buenos
resultados como: descripcién de las actividades en que se requiere
capacitacién y el orden en que las personas requieren esta capacitacion,
También se puede obtener informacion acerca de personal que pueda
impartir adiestramiento y capacitacién, de acuerdo a su experiencia y
capacidad, y sobre todo los problemas de personas o departamentos que

afectan a otros y que muchas veces pasan desapercibidos.
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1.4.3. Elaboracién de Programas de Capacitacion.

Ahora, vamos a prever los cursos v eventos de capacitacidén
necesarios para satisfacer las necesidades de capacitacién. Los pasos
son: establecer metas del programa, definir objetivos de aprendizaje,
definir tipos de eventos, seleccionar estrategias, determinar actividades,
definir fechas, horarios y duracién de eventos, estimar el costo-beneficio
del programa.

Algunos de los eventos mas usados son los cursos, seminarios,
conferencias, ciclo de peliculas, demostraciones, visitas, asesorias etc.
Esto va muy ligado con las estrategias, pues, es importante definir si la
capacitacion se da dentro o fuera del puesto de trabajo.

Algunas de las actividades m4as usadas para habilitar y realizar los
eventos son: elaborar curso o evento, seleccionar material, formar y
contratar instructores, rentar peliculas, rentar equipo audiovisual,
habilitar aula, realizar ciclo de cine-debate, dar conferencias.

Los recursos humanos definen los instructores que se requieren,
los responsables del evento, consultores, dibujantes, mecandgrafas; y
entre los materiales, equipos audiovisuales, rotafolios, aulas,
grabadoras, equipo y herramienta de la empresa. El factor tiempo es de
suma importancia para controlar actividades v costos y beneficios.

Ya en el marco normativo se plantea la necesidad de instructores
responsables, con ética profesional para impartir la capacitacion;
debemos asegurarnos de su formacion pedagoégica en cuanto a la

transmision de conocimientos.
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1.4.4. Habilitar y ejecutar el programa de capacitacién.

Este subsistema tiene el objetivo de contar con todos los recursos
necesarios para la ejecucidon de los cursos de capacitacién. Ahora
llevaremos a cabo las actividades previstas en el programa para su
habilitacién, y se supervisara la ejecuciéon de las actividades. De esta
verificacién depender el éxito en los eventos de capacitacion. ;Qué se
va a hacer?, formar instructores o contratar servicios externos, elaborar
v evaluar materiales, verificar equipo y material didéctico y confirmar
asistencia de participantes.

Al ejecutar el programa de capacitacién, se satisfacen las
necesidades de capacitacién, y su éxito depende de como se haya
preparado anteriormente.,

En este punto es vital vigilar el desempefio de los instructores,
pues ellos tienen un gran responsabilidad para lograr el aprendizaje en
los participantes. Por lo tanto, se fija la atencién en los logros de
aprendizaje, en donde si se encuentran anomalias, se toman acciones

correctivas.
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1.4.5. Evaluacion de la funcién de Capacitacion.

El siguiente paso para lograr un uso 6ptimo de la capacitacién
como instrumento de productividad es la evaluacién de los resultados.
Esto representa una de las tareas mas dificiles sobre todo cuando se
pretende hacerlo en razén de sus efectos sobre la productividad.

En este subsistema se evalia el aprendizaje, las posibilidades de
aplicar al trabajo lo aprendido (teoria-practica), y finalmente realizar el
analisis costo-beneficio en funcién de la capacitacion.

La evaluacién nos va ayudar a obtener informacién acerca de la
calidad del disefio v planeacién de los cursos v de que manera se
cumplieron las expectativas; ésta se puede medir con pruebas objetivas
de conocimiento, de habilidad, escalas de actitud y guias de observacién
de la conducta.

Algunos beneficios que la evaluacién nos deja ver son: la cantidad
y calidad de la produccion; los tiempos de produccién; la disminucién de
desperdicios, de gastos de equipo y herramientas, de gastos de
produccién, de costos de produccién, de accidentes de trabajo, de
inasistencias e impuntualidad; y sobre todo un mejoramiento del
ambiente de trabajo.

El costo-beneficio permite por su parte calcular el costo real de la
capacitacion y los beneficios que se lograron con ello. Estos beneficios
pueden ser cuantitativos o cualitativos, de los cuales los filtimos generan
resultados a corto, mediano y largo plazo, pues un trabajador satisfecho

representa el éxito para la empresa.
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1.4.6. Seguimiento.

La evaluacién del proceso de capacitaciéon puede dejarnos
satisfechos o0 no al término del mismo, dependiendo de todos los factores
mencionados, sin embargo, cuando en los mejores casos todo resulté
favorable y exitoso no podemos cruzarnos de brazos y dejar de lado todo
esfuerzo adicional que pudiera hacerse para mejorar y hacer de esto una
formacién continua.

El que se conserve o se pierda la motivacién en el trabajador recién
capacitado, depende del lider o empresario, por la razén de que si el
curso fue exitoso pero se desmotivaron al ver que nunca le interesé a su
jefe mmediato, se entra en una fase de frustracién que conlleva a una
resistencia futura para posibles cursos. La informacién que se obtenga
del seguimiento de un proceso de capacitacién servira para la forma de
planear un nuevo curso, para esto existen las reuniones periddicas y
entrevistas para obtener datos relevantes.

Ahora, ¢ hacia donde vamos cuando hablamos de un capacitacién
para el nuevo siglo ? Lo primero que debemos entender es que al menos
las bases legales no van a dejarse de tomar en cuenta al igual que los
pasos de su proceso. Sin embargo, si se plantean nuevas alternativas
para afrontar los cambios v conformar organizaciones educadas. Para
tal efecto en el siguiente capitulo se trabajan algunas estrategias
utilizadas en varios paises del munde, con el fin de encontrar caminos

mas viables y flexibles que permitan formar al individuo en la empresa.
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Capitulo XX

HACIA UN ENFOQUE DE LA CAPACITACION PARA EL SIGLO
XX1

2.1. La capacitacion ante el cambio.

Después de revisar las definiciones de capacitacion para tener un
marco conceptual que nos guie a lo largo del trabajo, abordemos las
actuales tendencias en torno a este tema de importancia para la
pedagogia y la educacién en el trabajo.

Las exigencias de los afios 90’s empezaron a demahdar personal
cada vez més calificado, més preparado; por ende éste requeria de una
adecuada capacitaci6n para ajustarse a las demandas de los cargos para
el futuro. Ya no se habla tanto del adiestramiento del personal para que
lleve a cabo sus labores cotidianas; en lugar de ello, se demanda una
capacitacién para el cambio organizacional, para el cambio del trabajo.

La aceleracién de cambios que se han gestado en la vida laboral de
las personas empieza con el surgimiento de la computadora a finales de
la década de los afios 40's y a principios de los 50’s. Aunque estos
cambios al principio fueron lentos y afectaban a pocas personas, ahora
crecen a ritmo acelerado y nos concierne a todos.

La computadora ha venido a cambiar la vida de muchas personas

y organizaciones, alterando especificamente tres puntos importantes:
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primeramente la manera como las personas hacen las cosas, en segundo
lugar, los cambios en las cosas que hacen las personas, v en tercero, las
transformaciones en la conceptualizacion de las personas con respecto al
trabajo.

La manera como las personas hacen las cosas. La forma de trabajo
de las personas en las empresas es diferente a la de antes, la
introduccién de las computadoras en las oficinas, en los almacenes y
hasta en bodegas hizo mas rapida y agil la obtencién de informacién,
aungue desafortunadamente desplazaron gran parte de las habilidades
humanas.

Las cosas que hacen las personas. Las actividades que se llevan a
cabo en las empresas han cambiado notablemente, ahora se han
acondicionado lugares especificos para cada tarea, todo esto con el fin de
hacer mas rapidas las actividades, bajo condiciones de seguridad e
higiene.

La conceptualizacion de las personas con respecto al trabajo. La
forma en como vemos al trabajo hoy en dia es muy diferente, ya no se
cree en el trabajo para toda la vida; la formacion escolarizada que se
obtiene de una profesién, tarde o temprano se vuelve obsoleta, y atin
mucho més si trata de carreras como computacidén, medicina y
contaduria, las cuiles son objeto de cambios vy adelantos constantes vy a
los cuales hay que adaptarse tarde o temprano.

Ahora una sola persona realiza diferentes actividades que no son
precisamente de su drea de especialidad, incluso muchos de los trabajos

se realizan en casa, en una palabra el trabajo se ha convertido en una
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actividad variada, se presentan dia a dia oportunidades para aprender
{aungque muchos no tenemos el acceso a ellas) y laborar en diferentes
ramas de la industria que se estan renovando constantemente, y es aqui
donde la presencia de la capacitacion se hace indispensable.

De esta manera, la inversién centrada en las personas, representa
una clave para el éxito corporativo, ya que promete contar con personal
talentoso y sobre todo de poder conservarlo. La escasez de este tipo de
personas esta conduciendo a que los empresarios empiecen a ver a la
capacitacion como parte de la solucién a sus problemas, sobre todo de
adaptacion al cambio.

Ante este panorama, las empresas exitosas cuentan con principios
s6lidos sobre el manejo y la formacién del factor humano, con lo cual, se
benefician del desarrollo de la fuerza creadora del hombre y se
perjudican por las fallas humanas, mas que por la deficiencia de
cualquier otro tipo.

Es hora de ver a la capacitacién como una inversion continua para
crear fuerza de trabajo méas que calificada, incluso dentro de este
proceso ha cambiado el enfoque de la educacién, pues el individuo ya no
podréd defenderse con una sola profesién, tendra que actualizarse,
capacitarse en diferentes areas de acuerdo a las diferentes ocupaciones
que tenga a lo largo de su trayectoria laboral. Estas personas ademéas de
su profesion, deberdn contar con conocimientos sobre la nueva
tecnologia v necesitarian actualizarse conforme vayan avanzando estas

innovactones.
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Es tarea de directivos empresariales entender que capacitar es ir
hacia el progreso, y que no capacitar es caer en el rezago, debemos
olvidarnos de prejuicios y resistencias, una de las alternativas es dejar
nuestro individualismo y trabajar en equipo como lo hacen las grandes
potencias.

La capacitacién tiene un gran reto ante el cambio, la confianza de
los empresarios estd depositada en ella, es la alternativa para el
desarrollo del factor humano, de la familia, de la organizacién y de la

sociedad en general.
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2.1.2. Perspectivas de capacitacion en empresas mexicanas.

Nuestro pais enfrenta un momento historico trascendental, sohre
todo en materia econémica, que hace necesario integrar a través de un
gran esfuerzo nacional, estrategias v acciones educativas encaminadas a
dar respuestas coherentes a esta problematica.

Necesitamos en nuestro entorno rescatar los valores que nos hacen
ser grandes y orientarnos hacia el elemento basico y potencialmente
mas dinamico de la empresa mexicana: el mexicano.15

México es un pais que estd requiriendo de mucho esfuerzo por
parte de la poblacién y del gobierno, y sobre todo de aquellos que con
mayor conciencia de las cosas, han tomado la decisién de
autocapacitarse, como es el caso de ejecutivos, administradores y
estudiantes que buscan cada dia ser mejores.

Los cambios que se han gestado en la competencia internacional
en las Ultimas décadas, estdn modificando la forma de llevar a cabo los
negocios en México, sobre todo en lo concerniente a las relaciones
laborales. Se ha abierto un nuevo criterio en cuanto a rescatar el valor
del trabajador y de su mejora constante.

Un sustento basico de la calificacién y desarrollo del personal
requeridos para las nuevas formas de organizacion del trabajo lo
constituye la capacitacién. Los programas de capacitacién que se estan

llevando a cabo en empresas mexicanas se orientan a la actualizacion y

'* RODRIGUEZ, Estrada, M; La Psicologia def Mexicano en el Trabajo, pag 10
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desarrollo del personal, elevar su productividad y eficiencia y para
mejorar la calidad, asi como el servicio a los clientes.

Durante mucho tiempo no se dio una instrumentacién correcta a
las acciones de capacitacién, a tal grado que se dio una desvinculacién
entre las oportunidades de capacitacién y las demandas de mano de
obra calificada por parte de las empresas, es decir, no se analizaron las
necesidades reales que debian llevar al aumento de la productividad.

Igualmente es necesario combatir el desinterés de los ejecutivos
hacia las acciones de capacitacién de su personal, por poner atencién a
otras actividades como presupuestos, ventas, etc.; no dandose cuenta
que atacando lo primero, es decir, el formar adecuadamente a su gente.

Se tiene que vencer la idea de que se impartan cursos de
capacitacién, no importa cémo ni a quién; el circulo vicioso de adiestrar
a gente sin responder a una necesidad real, que por ende evita evaluar
resultados. Esto trae confusién y se ofrece cantidad en vez de calidad.

En el México moderno es indispensable contar con. centros de
trabajo mas competitivos y productivos, que generen y conserven
empleos para todos los mexicanos. Para lograr este propdsito, es
necesaria una fuerza laboral altamente calificada, fundamento de una
empresa fuerte, en la que la innovacién tecnologica oriente a la
reestructuracion de los procesos productivos v el cambio en las formas
de trabajo, con el fin de favorecer a la realizacién personal, ademas de
propiciar mayores niveles de bienestar.

Dentro de estas perspectivas, se encuentra la propuesta del Plan

Nacional de Desarrollo 1995-2000, presentado por el Ciudadano
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Presidente de los Estados Unidos Mexicanos, Ernesto Zedillo Ponce de
Lebn. 16

Este tema también es importante para el trabajo, pues nos
presenta las ideas y proyectos que delimitan las acciones de capacitacion
como objetivos gubernamentales en México.

El plan nos dice que un uso eficiente de los recursos para el
crecimiento es la capacitaciéon; pues al elevar el potencial productivo de
la fuerza laboral (trabajadores) y propiciar su desarrollo, constituye un
objetivo para alcanzar el crecimiento de la producecidn, la productividad
y los salarios en las empresas. Por tal razén es importante impulsar las
oportunidades de formacién técnica y capacitacién de los trabajadores
del pais.

El problema de la capacitacién debe verse mas alld de lo
cuantitativo v enfocarse en la calidad y la eficiencia para beneficio de la
empresa y el trabajador -

El plan nos dice que existe dificultades de capacitacién que afectan
al trabajador y divorcio entre sistemas de capacitacién y mercados
ocupacionales. La educacién tecnolégica y la capacitacién para el trabajo
ponen més énfasis en los insumos del proceso educative que en el éxite
del educando, ya que los programas se integran alrededor de areas de
especialidad académica, sin referencia necesaria'al mundo del trabajo.

Hay una gran rigidez en los sistemas de capacitacién. La forma de
operacion de la actual oferta de capacitacién obliga a cambiar

programas enteros para incorporar nuevos conocimientos.

' vid. Plan Nacional de Desarrotlo 1995 - 2000.
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Ante estas problematicas, el plan pretende incrementar
cuantitativa y cuahitativamente la capacitacién, utilizando diversas
estrategias como la vinculacién més estrecha entre el sector educativo y
el sector productivo (que realmente las escuelas, las universidades,
preparen a los estudiantes para su ingreso a las empresas),

El plan propone para tal efecto el establecimiento de un Sistema
Normalizado de Competencia Laboral (SNCL.) con la participacién de las
autoridades educativas y sector productivo, con la finalidad de promover
formas de competencia laboral que respondan a las exigencias actuales
de trabajo para la superacién gradual del trabajador.

También plantea nuevas formas de certificacién por medio de un
Sistema de Certificacién de Competencia Laboral que por fin pretende
expedir un reconocimiento a los conocimientos, habilidades y destrezas
adquiridas a través de los cursos de capacitacién y éstas seran analogas
a lo escolar ( adiestramiento) y se espera que con esto se pueda dar la
alternancia entre estudio y trabajo, capacitacién continua del trabajador
que traera consigo un aumento en la productividad, competitividad y
bienestar personal.

Flexibilizar los programas de formacién para el trabajo con el fin
de que se pueda estudiar y trabajar al mismo tiempo .

Para lograr los anteriores objetivos, el gobierno de México promete
un aumento en la infraestructura para la capacitacién, incrementar los
planteles pablicos y se promovera la inversién privada en instituciones

para la capacitacion iaboral como la manejan otros paises.
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Lo anterior representa meramente un adiestramiento a nivel
técnico y no lo que necesita el pais, que es un cambio de actitud en las
organizaciones.

Es lamentable que el sector pablico ain esté trabajando este
aspecto, dado que a estas alturas las grandes potencias e incluso las
empresas privadas, ya estin trabajando con sistemas de capacitacién
avanzados, no para el simple adiestramiento, sino para la formacién
integral de su personal para dirigirse hacia el camino de cultura
organizacional con frutos palpables para trabajadores y empresarios.

Por otro lado surge el Programa de Empleo, Capacitacion y
Defensa de los Derechos Laborales 1995-2000, con el objetivo de
desarrollar un entorno que facilite el crecimiento econémico y la
elevacion de la productividad del trabajo, generar empleos productivos,
promover la recuperacién de salarios reales, fomentar la capacitacién de
los trabajadores, incorporar nuevos mecanismos en materia de
seguridad e higiene en el trabajo, promover y proteger los derechos
laborales de los trabajadores y fortalecer la imparticién de la justicia
laboral. También busca fortalecer a la capacitacién e impulsar la
productividad en el trabajo.

Incrementar los niveles de educacién y capacitacion de los
trabajadores es un reto ante la necesidad de elevar su eficiencia y
calidad de desempefio, asi como adecuar para el trabajo la base de
conocimientos que adquieren las personas através del sistema educativo
v promover una cultura de la productividad, la calidad y competitividad

entre trabajadores y empresas.
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A pesar de que se requiere personal con habilidades innovadoras y
flexibles para adaptarse a nuevos procesos productivos v tecnoldgicos,
buena parte de las empresas no invierten en su personal

En agosto de 1995 se establece para tal efecto, el Sistema
Normalizado y de Certificacién de Competencia Laboral ( CNCCL ) para
reformar el sistema de capacitacién y elevar su calidad v cobertura,
ademas de actualizar las habilidades y destrezas del trabajador a lo
largo de su vida productiva. El CNCCL busca promover una cultura de
capacitacién como un proceso integral y permanente que abarque toda
la vida productiva del trabajador.

Un dato importante es que se analizaran modalidades de
incentivos que han sido exitosos en otros paises y en empresas
nacionales y se difundirin esos casos como referencia entre la planta
productiva.

Al analizar este panorama, podemos decir que los propésitos del
Programa de Empleo, Capacitacién Defensa de los Derechos Lahorales
1995-2000 son muy buenos y con miras a futuro, aunque necesitariamos
ver los resultados palpables para poder decir que los objetivos se
cumplieron,

En algunas corporaciones privadas en México ya se trabaja bajo
una filosofia de calidad, flexibilidad y respeto humano que las ha levado
a la exeelencia, esperemos que mas empresas sobre tode del sector
plblico apliquen formas de trabajo que avancen hacia el camino de la

modernizacién mas alld de un programa nacional.
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2.2. Productividad y Capacitacion.

Es inevitable hablar de capacitacién sin hablar de productividad,
pues ambos factores coadyuvan al logro de los objetivos
organizacionales y por ende a la formacion vy satisfaccién del trabajador.

La elevacion de la productividad y el mejoramiento de la
capacitacion son elementos fundamentales de la estrategia de
modernizacién del pais.

Asi, la productividad abarca todo el &mbito del quehacer econémico
y social considerando como un elemento crucial el trabajo humano.

La productividad es una relacién entre la cantidad y cahdad de los
bienes y servicios producidos y el nimero de unidades de factores de la
produccién que son empleados. 17

El incremento de la productividad se da siempre en funcién del ser
humano y debe ser suficiente para generar los recursos que permitan a
la empresa y al trabajador satisfacer sus necesidades._ De esta manera,
el trabajador que se capacita es normalmente méas productivo v el mas
productivo debe ser alentado con recompensas y promociones por medio
de la capacitacién.

A este respecto las empresas manejan de forma distinta sus
ascensos y promociones de sus empleados, algunas attn manejan las
politicas del escalafén ciego, es decir, de acuerdo a su antigitedad en su

puesto de trabajo, pero ya otras organizaciones capacitan y promueven a

"7 LOPEZ, Martinez, Prudencio; Le Productividad v la Capacitacion, Mercado de Valores, Abril, No 40, No. 117
pag 418
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hombres con buenai productividad y calidad en su trabajo
independientemente del tiempo que lleven trabajando.

La capacitacién tiene entre sus objetivos aumentar la capacidad
productiva del hombre tanto cuantitativa como cualitativamente,
generando una superacion constante v no un mero perfeccionamiento
profesional.

Asi el trabajo mas productivo sélo se genera cuando es
debidamente remunerado, cuando se respeta a la persona del trabajador
y cuenta con el reconocimiento social.

Aqui vemos, como una educacién integral se apoya en la
capactitacién y la productividad en el trabajo. Capacitar sin educar es

una labor costosa que por ende, no generara productividad.

56



2.3. Calidad Total por medio de la capacitacién.

Uno de los retos actuales de la capacitacién es alcanzar la calidad
total en las organizaciones. Los empresarios mexicanos ya no toman a la
ligera este asunto como lo era antes, conforme pasa el tiempo y las
exigencias de los mercados nacionales e internacionales se hacen mas
fuertes, la implementacién de un sistema de calidad total es ya una
necesidad que no se puede dejar para el maiiana.

Inicialmente el problema de control de calidad se resolvia
contratando supervisores, posteriormente surgieron los departamentos
de control de calidad para inspeccionar al 100 % el producto obtenido.

A partir de 1950 se difundié el control de calidad estadistico por
Deming y Juran, despertando gran interés. Con esto se dio lugar a
eventos como el Mes de la Calidad y el premio Deming propiciando lo
que hoy conocemos como Control Total de Calidad que surge
primeramente en Japén.

Al hablar de la Calidad Total generalmente tendemos a pensar en
un proceso de control en un area de produccién de una empresa, y de la
cual el dnico responsable es el gerente, jefe, o supervisor del
departamento de control de calidad. Esta visién tan limitada es uno de
los mas grandes impedimentos, para que la filosofia, cultura v procesos
de la calidad total se lleguen a dar en una organizacién. Debemos
entender que la calidad no se obtiene sblo a través de una maguinaria
sofisticada. Y es precisamente la cultura organizacional, la que define la

calidad total como parte de su filosofia, de sus valores.
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La filosofia de calidad total, se presenta en funcién de varios
principios e ideas; primeramente, la meta es la satisfaccion total del
cliente, luego, una mejora continua, con la importancia de involucrar a
todo el personal, el liderazgo, el trabajo en equipo y la superacién
personal.

Por lo tanto, La calidad total se alcanza también mediante un
proceso de cambio de actitud de los recursos humanos de una
organizacion a todos los niveles, y principalmente a través de los altos
directivos, 18

La calidad total es una revolucién conceptual a nivel de la
gerencla, como seiiala Kaoru Ishikawa “Para alcanzar esta meta es
preciso que en la empresa todos promuevan y participen en el control de
calidad incluyendo tanto a los altos directivos como a todas las
divisiones de la empresa y a todos los empleados”. 19

Hoy en dia los clientes demandan buenos productos y servicios a
precio justo, los empleados desean una adecuada retribucién econémica
y un ambiente de trabajo agradable; finalmente los empresarios esperan
altas utilidades. En este contexto, la calidad es sinénimo de satisfaccién
del cliente y se traduce en incremento de ventas, pues al fabricarse
productos de calidad disminuyen los rechazos, devoluciones y pérdidas
incrementando la productividad y las utilidades.

Pero, las metas o principios de la calidad total que mencionamos
anteriormente, como se relacionan con valores propiamente dichos. En

el caso de la satisfaccion total de clientes, se requiere honestidad,

" PALAVICINT, Esponda, Jaime; Cafidad Totel y Productividad, Alta Direccion. Vol 2, No. 2 . 1999, pag 7
¥ MARTINEZ, Tamariz, Radl: Manual de Implantacién de un Proceso de Mejoramiento de la Calidad. pag 12.
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confianza, adaptabilidad, servicio, seguridad y responsabilidad, para
realizar bien las cosas y ofrecer el servicio. Para lograr una mejora
continua se requiere perseverancia, competencia, adaptabilidad,
minuciosidad, creatividad, orden, etc. Para el involucramiento de todos
los trabajadores se requiere confianza, disciplina, iniciativa. Por su
parte, el liderazgo implica obediencia, respeto. El trabajo en eduipo
requiere cooperacién, lealtad y espiritu de servicio entre otros. La
superacion personal requiere de inteligencia, raciocinio y competencia.

Ahora, estos valores no se solidificarian sin una planeacién
adecuada de capacitacién de todos los integrantes de la empresa. La
calidad empieza con cada empleado y se manifiesta en todas sus
actividades, actitudes y comportamientos.

En este caso, es precisamente el cliente el que define la calidad.
Las normas de calidad responden a las necesidades de éste, es decir, se
debe elaborar un producto o proporcionar un servicio de calidad,
consecuencia de contar con personal de calidad y dispuesto a mejorar
continuamente. Estos resultados hablan mucho del trabajo en equipo, de
lealtad y responsabilidad de gerencia y empleados y sobre todo de su
alta capacidad para desempefiar su funcién.

Cabe mencionar que muchas veces, se confunde e] término calidad
con otros aspectos practicos que se utilizan al elaborar un producto o

realizar una actividad. Al respecto, veamos la Tabla 1.
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CALIDAD ES: v

L/ Seguir una guia especifica.
" Un proceso que dura toda la
vida,

v Compromiso.

v Apoyo a los superiores.

v Una actitud positiva,

Y Llegar a acuerdos.

v Voluntad de comunicacién.

L’ Comprenston de su propio
Proceso, .

¥ Prever las posibilidades de error.

X Una actitud conformista.
X Un programa de motivacién.

X Coincidencia.

X Tomar resoluciones al azar.

X Una mentalidad de perro
guardian.

X Hacer sus propias cosas.

X Datos aislados.

X Adivinanzas.

X Deteccitn de errores hasta el
final.

CALIDAD NO ES: X
./ Una filesofia X Un arreglo rapido
/ Ajustaree a los estandares de X Simplemente  hacer hien las
produccitén cosas.
v Prevision. X Pura inspeccidn.

Tabla 1. Aspectos reales de la calidad.

LAS TRES “C” DE LA CALIDAD. _

Las tres “c¢” de la calidad son aspectos de suma importancia para
lograr los objetivos tanto personales como orgamizacionales; estos son
compromiso, capacidad y comunicacion.

Un compromiso completo con la calidad en el trabajo se define
como una eleccién decisiva personal u organizacional, que se persigue a
través de un plan de accidon acordado. 0 Los trabajadores se

comprometeran con la calidad en la medida en que lo este la gerencia.

* BONE, Diane, Calidad en el trabajo, pag 28
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Junto con el compromiso, los objetivos de calidad requiefen de
hechos y actitudes basadas en la capacidad del saber “cémo” , es decir
deben contar con habilidades especificas, educacidn, juicio intuitivo,
habilidad para resoclver problemas y una actitud responsable.

Una capacitacién exitosa para la calidad engrandece la moral y
fomenta la capacidad a través de la educacion, el trabajo en equipo y la
motivacion.

El propésito de la comunicacién es lograr un entendimiento mutuo.
Para qgue un programa de comunicacién funcione eficazmente toda
empresa debe tener un buen canal de comunicacién que emita y reciba
informacion acerca del proceso de calidad.

De todo lo anterior, se destaca la necesidad inminente del
entrenamiento, en el que se trabaje el conocimiento de la compainia, sus
productos o servicios, sus formas de trabajo y las necesidades de los
clientes, para propiciar el autodesarrollo y la educacién del personal. Al
respecto, Deming manifestaba la necesidad de contar con gente
preparada para avanzar en la competitividad. Juran, opina que la
calidad depende del entrenamiento de todo el personal. Ishikawa
asevera que la calidad depende de la gerencia, que empieza con la
educacion y acaba con la educacién

En todo esto, la capacitacion juega un papel fundamental, y para
muestra estd que de las categorias a evaluar en la obtencién del Premio
Malcolm Baldrige Nacional Quality Award, que se entrega a las
empresas americanas reconocidas por sus sistemas de calidad, se

encuentra el desarrollo v administracién de los recurscs humanos, En
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México, como parte de los ocho criterios usados en la evaluacién para la
obtencién del Premio Nacional de Calidad, se encuentra el desarrollo del
personal con enfoque de calidad. Las empresas mexicanas que fueron
galardonadas con el Premio Nacional de Calidad en 1995, tienen como
caracteristica comn el incremento del nivel académico en el personal.

No cabe duda gque para alcanzar una cultura de calidad total, se
debe dar énfasis en el entrenamiento, la capacitacién, el desarrollo
gerencial vy el incremento del nivel educativo; enfocados a lograr un
mejor desarrollo cognitivo, y la adquisicién de valores para trabajar con
entusiasmo en el mejoramiento continuoe de la calidad.

Si se estd hablando mucho sobre este tema, entonces, ;Por qué
fallan los programas de calidad en muchas empresas?, ;Qué se esta
haciendo mal?

Primeramente, las empresas toman el proceso como una formula
mégica que solucionaré todos sus problemas, que oculte deficiencias y
hasta la ausencia de un liderazgo, otros esperan clientes satisfechos y en
los extremos estin los que consideran la calidad como una forma de
explotar a los empleados. Sus grandes errores han sido:

No traducir la filosofia de la calidad en una estrategia de
negocios....... es uno de los primeros errores que cometen las empresas
al implantar procesos de calidad total. Tanto la filosofia de la calidad
{(fondo), como la estrategia (forma), son fundamentales para el negocio.
Si un empresario retoma todas las bases del proceso de calidad de los
grandes pensadores, sin comprenderlos ni traducirlos en una estrategia

de negocio, entonces no asegurara un éxito.
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Confundir estrategias con herramientas.....es otro de los errores en
los que caen los empresarios por optar por caminos mas practicos y
comodos. Se retomaron los circulos de calidad y la reingenieria como
estrategias en lugar de herramientas. Si se desarrollan bien las
estrategias de implementacién de calidad total, entonces se puede elegir
entre varias herramientas, pues si no funciona una, entonces se elige
otra hasta obtener lo esperado. De esta manera, al desarrollar una
estrategia se deben tomar en cuenta tres aspectos: La estrategia para la
creacion continua de valor para el cliente, la estrategia para la
optimizacion del proceso productivo y la estrategia para el desarrollo del
potencial humano de la empresa y el liderazgo.

No entrelazar la estrategia de la empresa con la estrategia de
calidad....es uno de los errores que provoca el que se tomen ambas
actividades en forma paralela, sin ninguna relacién entre ventas,
mercadotecnia, recursos humanos, etc. La estrategia de calidad debe
englobar todas las dreas y departamentos de una empresa y. considerar
cuatro aspectos basicos: orientacién al cliente, orientacién a la mejora
del proceso, orientacién al potencial humano de la empresa, v
orientacion al liderazgo.

No iniciar el proceso determinando las expectativas del
cliente.....nos lleva al error de no determinar correctamente las
especificaciones del cliente, por lo que el producto o servicio va a estar
igualmente errado.

Falta de un liderazgo adecuado.....es una de las causas del fracaso

de los procesos de calidad. El lider como responsable del proceso debe

63



crear un ambiente de equipo y colaboracién y predicar con el ejemplo. El
nuevo lider debe manejar principalmente tres verbos: coordinar, educar
¥ comunicar; un persona expresiva que provogue que se hagan las cosas
antes de hacerlas él mismo. La visién y los valores también apoyan el
liderazgo.

Ignorar que los primeros clientes de la empresa son sus propios
empleados....es un grave error en el que caen muchas empresas, ain
cuando se ha hablado de rescatar al factor humano. Se entiende que el
papel del empresario es dificil, pero que ganan con tener un empleado
insatisfecho, descontento, desmotivado, distraido, que no se sienta
escuchado; qgue por ende no den buen servicio, que no encaje en un
proceso de cahdad, que no mejore su trabajo, que no produzca. Si un
empleado no estd satisfecho no generarad servicics o productos de
calidad. El éxito o fracaso de los procesos de calidad esta en manos de los
empleados, por lo tanto, los primeros clientes de una empresa son los
propios empleados.

Ante estas problematicas, jqué hacer?. En base a estudios
realizados por el Centro para la Calidad Total y la Competitividad, bajo
la direccién de Luigi A. Valdés en 1985, se propone un compromiso por
parte del ejecutivo, capacitacién y educacién para la calidad v medir la
efectividad.

En este trabajo hacemos referencia a la capacitacién como eje de
cambio y en materia de calidad se hace hincapié en que el proceso

educativo educativo no termina nunca.
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La capacitacibn y educacién en calidad en una empresa de
departamental o de autoservicio, puede dividirse en los siguientes
rubros:

General. Se revisan aspectos generales de la empresa y la funcién de
cada empleado, y entender las necesidades del cliente, objetivos
empresariales v la idea de vender.

Especializada. Cada trabajador debe capacitarse en lo referente a
atencién al cliente, tipos de clientes, eficiencia en su trabajo etc.
Desarrollo de habilidades. Técnicas de servicio, liderazgo, comunicacién,
trabajo en equipo, buenos ,modales, personalidad, etc.

El objetivo final de mejorar el trabajo es crear un sistema que
proporcione aprendizaje y mejora continua para todo el personal
empezando por la gerencia. Por lo tanto, la inica manera de tener un
verdadero cambio en la empresa es modificando el trabajo v 1a forma de

trabajar de las personas.
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2.4. El empresario frente a la concepcion actual de capacitacion.

Hace algunos afos cuando surgidé la Ley del Trabajo con sus
respectivos postulados entorno a la capacitacién, muchos empresarios
mostraban caso omiso del tema, lo evitaban, no querian ni siquiera
escuchar sobre capacitacion y adiestramiento, incluso ain quedan
algunos que no terminan de confiar en ellos.

El nuevo modelo gerencial es de escala mundial y, por tanto, los
lideres se enfrentan a retos de coOmo guiar a su gente que no les reporta
directamente y a personal de otras empresas. (...). Se requiere de un
juego distinto basado en ideas, habilidades de la gente y valores. 2!

Este panorama requiere que los empresarios dirjjan sus acciones
a la preparacion de su personal y ser entrenadores y no dictadores;
maestros y no patrones. Para lograr este perfil, se demanda del lider
humilde para reconocer que no lo sabe todo y que para capacitar
reconozca que debe capacitarse primero él mismo, desarrollando su
inteligencia y creatividad pero sobre todo sus valores éticos.

Muchos empresarios piensan que la capacitacién es un requisito a
cumplir v que cuesta mucho dinero el organizar e impartir cursos para
sus empleados. Es verdad que la capacitacién cuesta, pero no es un
gasto intil, los resultados generan grandes beneficios.

Hoy por hoy, el empresario debe buscar la mejor forma de contar

con una comunidad educada, es bien sabido que el introducir

7 KAHAN. Ari; Empresario y Empleado: Capacitar o Desaparecer. Istmo, Marzo. Abril. No. 211, 199} pag 16



maquinaria y técnica actual para los procesos productivos y
administrativos es importante, pero 1o es méas el elementoc humano.
Realmente, hace falta una profunda y sincera reflexién por parte
de los empresarios, de si estdn cumpliendo con su obligacién legal y ética
de educar a su personal, de si realmente les interesa, de que calidad
deseamos alcanzar ensefiando a los trabajadores a hacer ¥ a ser.
El reto est4 presente y la educacién es la principal arma para

combatir los errores humanos en la organizacién.
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2.5. Capacitacion y Desarrollo: opciones contemporineas para
el siglo XXI.

La capacitacién para una época de alta tecnologia ha hecho
necesario el desarrollo de una cantidad de nuevas herramientas cuyo
uso no estd muy difundido atin en nuestro pais. Estas herramientas se
refieren al uso de nuevos sistemas de informacién y en especial de la
computacién.

Inminentemente, todos los profesionistas requieren de
conocimientos sobre la nueva tecnologia en educacién, pues la tecnologia
camina a pasos agigantados, y aunque esto no representa todo en el
proceso de aprendizaje, si determina de alguna forma el nivel de calidad
en la capacitacién.

Los procesos educativos de la capacitacién hablan va de lo virtual.
iQué es lo virtual? Es abandonar esta realidad, desterritorializarla,
superar las limitaciones de tiempo y espacio. Pareciera que lo virtual es
el esfuerzo del hombre por rechazar la realidad con el fin de crear una
realidad fantastica, pero no es asi.

Educativamente hablando el hombre tiene que vivir en la
realidad, y lo virtual lo puede ayudar a vivir mejor esta realidad.

Lo virtual no niega la realidad, no es otra realidad, es otra forma

de vivirla, otra manera de interactuar con ella.2?

** VILLALOBOS, Torres, Marveya, Lo Virtual, en Algo Més, Agosto, 1997,pag 12
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En la empresa, lo virtual puede dar lugar a una red de
comunicacién entre todos los empleados por medio de una capacitacién
basada en herramientas tecnolégicas.

Atn cuando la educacién virtual se presente en las empresas, y
por ende en las universidades, los capacitadores vy los docentes no
dejaran de cumplir su funcién, no van a dejar de estudiar, de formular
planes; no van a dejar de transmitir conocimientos, solo se apoyaran en
esta realidad virtual para realizar mejor su tarea. Incluso, ya se habla
de una Pedagogia Virtual con imégenes tridimensionales que ofrecen
nuevas perspectivas en educacidn.

Un mundo virtual es la base de datos gréficos interactivos,
explorable y visualizable en tiempo real en forma de imagenes
tridimensionales capaces de provocar una sensacién de inmersién en la
imagen. En sus formas més complejas, el entorno virtual es un
verdadero espacio de sintesis, en el que uno tiene la sensacién de
moverse fisicamente. Los mundos virtuales son wuna auténtica
revolucién: antes girdbamos alrededor de las iméagenes, ahora vamos a
girar dentro e ellas. Asi la realidad virtual no es una ilusién, ni una
fantasia, ni siquiera una simple eventualidad relegada a los limbos de lo
posible: es real y activa. 23

La inclusién de lo virtual en educacién, agiliza los procesos de
aprendizaje en los educandos, disminuyendo tiempo, dinero v esfuerzo.

Durante los Gitimos meses se aprecia a nivel internacional, un

desarrollo creciente en las nuevas tecnologias adoptadas por las

* Ibidem, pag 11
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comunicaciones. Personas en el hogar, profesionistas, corporaciones de
todos tamanos empresas privadas y pablicas requieren, cada vez mas
recibir, clasificar, contener, emitir, y compartir flujos mayores de
informacion.

El empleo de nuevos sistemas computacionales en la capacitacién,
avudan a desarrollar mas 4gilmente el aprendizaje en los empleados, ya
que por este medio se delinean las habilidades o las competencias
requeridas en un trabajo; esto se compara con el desempefo actual de
las personas para mas tarde elaborar un plan de desarrollo individual, y
a partir del cudl puedan establecerse planes generales.

Estos sistemas son mas que utiles y facilitan la labor de los
profesionales de la capacitacién y de desarrollo humano. De esta manera
se puede ahorrar tiempo en lo administrativo de la capacitacién, para
dar paso a enfocarnos en el aspecto central para la formacién humana:
la ética y la moral.

En México aun estamos distantes de retomar esta modalidad en la
educacién y formacién de personal, sin embargo, debemos tener presente
que las nuevas opciones surgen dia a dia y no podemos hacer caso omiso,
pues estamos en el mundo de la competitividad, y la solucién es la
educaciéon. Como lo vimos en Calidad total, no se pueden confundir las
estrategias con las herramientas,‘ lo virtual es s6lo una herramienta

para la formacion del trabajador y su mejoramiento personal.
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2.5.1. “Las Normas de Competencia Laboral” : Capacitacion con

futuro.

La mejora continua del factor humano es més que un buen
propdsito 0 una moda entre las organizaciones; se ha convertido mas
bien en una necesidad para competir con éxito. Los Recursos Humanos
han pasado a ser el elemento estratégico y fuente de ventaja
competitiva.. la gestiébn por competencias y una retribucién relacionada
con los objetivos del negocio, aunado a los valores de la compaiiia, sitian
a las personas v su satisfaccidn en el trabajo como elementos clave en la
estrategia de la empresa.

Para abordar este tema definamos primeramente los elementos
basicos del nuevo modelo: 24
Competencias. Conocimtentos, capacidades vy cualidades profesionales
necesarios para que el empleado pueda desarrollar un conjunto de
funciones y tareas.

Ocupacion. Conjunto de funciones y tareas que el empleado debe
desarrollar.

Directorio de competencias. El se relacionan todas las competencias
necesarias para la consecucion de los objetivos empresariales.

Perfil de competencias de una ocupacién. Refleja el nivel de cada
una de las competencias que requiere una ocupacidn.,

Perfil de competencias de un empleado. Refleja el nivel de cada

una de las competencias de un empleado.

* VAZQUEZ-PENA, Pérez, Jos¢ Ma, Desarrollo de Competencias, Capacitacion y Desarrollo: umbrales del sigho
Xxl, pag 17
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( De esta manera se mide el esfuerzo formativo que tendra que realizar
un empleado para pasar de una ocupacioén a otra mas compleja ).

Es también de suma importancia que las personas se
comprometan con los valores de la compafia, como pueden ser el
autodesarrollo, la eficiencia, el servicio al cliente, liderazgo, orientacién
al cambio y trabajo en equipo.

Dentro del modelo de competencias laborales, la formacién tiene
como objetivo la mejora del desempefio en las personas y de los
resultados de la compania.

Hoy se habla acerca de las sociedades cognitivas, poseer el capital -
saber, condicién imprescindible para participar con eficacia y
competencia los nuevos acontecimientos que afectan el futuro de la
humanidad. Esto representa nuevos retos para la educacién v la
formacién en todos los 4mbitos, las empresas se orientan hacia nuevas
cualificaciones profesionales, nuevas técnicas y nuevos conocimientos.

Para el siglo XXI, el papel de los empleados sera determinante,
pues ellos seran la diferencia competitiva. Y es ahora mas que nunca
cuando se requiere que las escuelas colaboren con las empresas, pues
éstas requieren de las primeras, competencias.

Asi se buscan nuevas formas de aprender, mas flexibles y que
permitan la adquisicion de nuevos conocimientos y el perfeccionamiento
de los que va poseen.

Las tendencias del sector productivo han dejado atras la idea de

especializacion; ahora se le demanda a las empresas capacidad rapida
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de adaptacién a los cambios, flexibilidad, nuevas formas de trabajo y
nuevos perfiles de empleados.

Cada vez més, los empleadores piden un conjunto de
competencias especificas a cada persona, que combina la calificacién
obtenida de la formacién profesional, el comportamiento social, la
aptitud para trabajar en equipo, la capacidad de iniciativa y de asumir
riesgos.

En México la creaciéon del Sistema Normalizado de Competencias
Laborales es una respuesta a la necesidad y demanda del sector obrero
para alcanzar mayores niveles de capacitacién, asi como a las exigencias
de los nuevos modelos de produccién.

En México, la creacion del Sistema Normalizado de Competencias
laborales surge como una respuesta a una antigua necesidad y demanda
del sector obrero para alcanzar mayores niveles de capacitacion, asi
como a las exigencias de los nuevos modos de produccién que ahora son
muy diferentes a los de gran escala.

Ante estos cambios que vivimos diariamente, no s6lo se demanda
la adquisicion de nuevos conocimientos, habilidades v destrezas. sino
también una nueva actitud: 1la llamada Nueva Cultura Laboral, 2 que
transforme la cultura laboral existente en una que posibilite la mejora y
el desarrollo de los factores que intervienen en una relacién laboral y
que son: trabajadores, patrones y Gobierno Federal.

Por su parte, la Organizacién para la Cooperacion v el Desarrollo

Econémico (OCDE) ha sefialado que gran parte de la solucién de los

* Revista Laboral, afio V, no. 49, octubre de 1996, México, pag 5-13.
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problemas del empleo en el largo plazo, tiene que ver con el desarrollo de
tres capacidades bésicas. 6
1) La capacidad de innovacidén que implica imaginacién y creatividad de
individuos, empresas v sociedad en su conjunto, para predecir y
enfrentar los retos del cambio. !
2) la capacidad de adaptacién significa que individuos, empresa y
sociedad deben adecuarse rapidamente a los cambios en la tecnologia y
en los mercados.
3) La capacidad de aprendizaje significa gque individuos, empresas y
sociedad deben asumir el aprendizaje como un proceso continuo y
sistematico, para poder desarrollar sus capacidades de innovacion y
adaptacion.
La capacitacidn basada en competencias debe partir entonces, de
~un diagnéstico real de las situaciones de trabajo, por eso es dificil hablar
de un modelo (nico v universal.

No obstante lo anterior, la reforma estructural de la formacion y
capacitacién de recursos humanos que emprende el pais, implicé un
diagndstico de fondo para conocer la situacion de la capacitacién en
Meéxico v lo que deberia cambiar, asi como el anilisis de las tendencias
del mercado del empleo y de la formacién que se observan en el mundo.

Las tendencias de cambio apuntan a la globalizaciéon de Ia
formacion y capacitacién. Lo que implica, fuera de la empresa, , un

proceso continuo, integral, modular, flexible v de calidad, v en su

% IBARRA, Aldama, A E; “El Sistema Normalizado de Competencia Laboral” en Arguelles, A (compilador),
Competencia Laboral y Educacion Basada en Competencia, Limusa, SEP, CNCCL v CONALEP, México, 1996
pig 28.
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interior, un proceso 'vinculado con productividad vy competitividad,
seguridad e higiene, condiciones y enriquecimiento del trabajo,
remuneracién, ergonomia y clima laboral. Ante esto, se propone el
Sistema Normalizado y de Certificacién de Competencia Laboral y que
se compone de los siguientes elementos: 27

1) Normas de Competencia Laboral: serin definidas por
empleadores y trabajadores y describe: lo que una persona debe ser
capaz de hacer, la forma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien
hecho, y las condiciones en que la persona debe mostrar su aptitud.

Una norma de Competencia laboral refleja conocimientos vy
habilidades que se requieren para un desempeno eficiente en la funcién
laboral y la competencia para trabajar en un marco de seguridad e
higiene, También refleja la aptitud para responder a los cambios
tecnoldgicos v los métodos de trabajo v la habilidad de transferir la
competencia de una situacibén de trabajo a otra. La capacidad para
desempenarse en un ambiente organizacional y para relacionarse con
terceros y la aptitud para enfrentar situaciones contingentes son
también reflejos de una norma de competencia.

Los tipos de competencia son: basica, que se refiere la habilidad
necesaria para realizar un trabajo por menos calificado que pudiera ser,
genérica, aquella aplicable en un numero significativo de ocupaciones,
y especifica, referida a conocimientos, habilidades y destrezas propias

de un campo laboral relativamente estrecho. Los niveles de competencia

77 IBARRA, Aidame; Repercusion de la certificacion de competencia leboral {nuevos paradigmas en la
capacitacién), en Revista laboral, afio V, no. 50, Nov 1996, México, pag 113
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identifican, fundamentalmente, la variedad en la actividad, la
complejidad en la actividad y la autonomia personal en el trabajo.

2) Certificacion: es un procese por medio del cual un organismo de
tercera parte, reconoce y certifica que un individuo ha demostrado ser
competente para una funcién laboral determinada. Es voluntaria,
realizada a través de instituciones especializadas, cuenta con validez
universal, formato nico y es imparcial y de libre acceso. Entre sus
ventajas se encuentran: permitir el reconocimiento de competencias
adquiridas empiricamente, eliminar las barreras de entrada para
ingresar a servicios formales de capacitacién, y proporcionar
informacién eficiente para la toma de decisiones en el mercado laboral.
3) Transformacion de la oferta: se refiere a reorganizar los servicios
y programas de capacitacién con el fin de que la nueva demanda sea
satisfecha, responda a competencias, sea modular, flexible y de calidad.
4) Estimulos a la demanda: busca apoyar el desarrollo del mercado de
la eapacitacidon .y certificacién basada en la competencia laboral.

Tode lo anterior suena excelente, pero, preguntémonos si
realmente las iniciativas responden a necesidades reales, v que tanto se
pueden alcanzar mejores niveles educativos desde los primeros ahos.
Ademas, esperamos que el desarrollo de competencias sea de modo
integral, es decir, que se tomen en cuenta todas las profesiones y todas
las personas inmersas en el mundo laboral; incluso las que se preparan

para ello.
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2.6. Psicologia y motivacion para el éxito corporativo.

El hecho de que la robética y la informéatica faciliten la tarea
transformadora del hombre no significa del todo que las empresas
trabajen mas y mejor. Una cosa es que la tecnologia facilite la labor de
las empresas y otra muy distinta es que este avance se acompaie de
mayor motivacién de su recurso humano.

Una tendencia de capacitacion reciente es motivar al personal
para que crezca y asimismo produzca en todas las dreas de la empresa.

La despersonalizacién del trabajo es un problema que pocos
reconocen como tal. Sin embargo, para el individuo promedio - desde el
modesto conserje hasta el director de toda division industrial -, la falta
de una sana motivacién interna produce un desinterés que a su vez se
refleja en el desempefio laboral y en el servicio al cliente.

No es nada agradable ver a los empleados de una compaiia salir
de sus labores al terminar el dia, personas que han estado como robots
todo el dia ahi dentro y al salir pareciera que vuglven a la vida. Es que
realmente no hay motivacidn, sdlo se les paga por hacer acto de
presencia y eso es realmente un desperdicio.

Para la calidad total, la motivacién es un proceso de mejora que
empieza en la parte superior de una empresa e involucra a todos. Esto
es el principio de un proceso que impulsa a las personas a comportarse
cada dia como lo hicieron el primer dia en ese trabajo.

La motivacién es primordial dentro de cualquier proceso de

capacitacién debido a que contribuye a crear un ambiente de trabajo
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mas agradable, el cuil repercutirda en resultados favorables para
cualquier empresa ( mayor productividad, mejores relaciones entre
trabajadores, entre empresa-trabajador, etc. ).

Para llevar a cabo una buena motivacién, no podemos negar las
necesidades inmediatas del trabajador, y éstas pueden ser: fisiolgicas,
de seguridad, afiliacién ( aceptacién ), de estima ( reconocimiento), y de
autorrealizacion.

Las necesidades fisioldgicas, tienden a ser las mas fuertes y son
fundamentales para la vida : alimento, vestido, abrigo, etc.

Las necesidades de seguridad, consisten en la necesidad de estar libre de
miedo al peligro fisico y a la privacién de los elementos que satisfacen
las necesidades fisiolégicas fundamentales.

Las necesidades de filiacion o aceptacién, consisten en la necesidad de
ser aceptado socialmente, de ocupar un lugar como ser humano social.
Las necesidades de estima y reconocimiento, valga la redundancia, es el
reconocimiento por parte de los demés que le produce al mismo tiempo
confianza en si mismo.

Las necesidades de autorrealizacion, consisten en desarrollar al maximo
el potencial de uno, es el deseo de convertirse en lo que uno es capaz de
llegar a ser.

Estas necesidades se manifiestan muy notablemente en las
actividades y el ambiente laboral, limitando muchas veces los resultados
que se esperan, Por Jo tanto, la motivacién en la capacitacién promete

ambientes de trabajo mas agradables y mayvor productividad.
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La utilizacidon de incentivos es una estrategia para reconocer el
trabajo de los empleados, haciéndoles saber que existen y que lo que
hacen lo hacen bien y para beneficio de todos: también es bueno hacerles
sentir digno de confianza y de poder llevar mayores responsabilidades.

Por otro lado los trabajadores que laboran diariamente en un
centro de trabajo suelen poner barreras psicolégicas que le impidan

aprender, Trevor Bentley nos dice que pueden ser de cinco tipos: 28

miedo a lo desconocido.
" Dudas acerca de si mismo “;Seré capaz de salir adelante?”.

M Miedo al ridiculo.
M Motivacién negativa.
M- Miedo at fracaso
M 13 censura.

Todos siempre tememos a que lo nuevo gue vayamos a hacer no
nos salga bien, o que vayan a haber tropiezos. Esto es psicolégico y
hasta el final muchas veces nos damos cuenta que “No era para tanto”,

Constantemente a lo largo de nuestra vida, principalmente en la
infancia escuchamos calificativos negativos para nuestra persona como
tonto, desobediente, burro, etc., y pareciera que quedaron atrés, pero
tarde o temprano salen a flote y dudamos de poder superarlos.

Todos tenemos la necesidad de ser aceptados entre nuestros
companeros y generalmente somos iguales a ellos, por que si intentamos

ser diferentes, podemos quedar en ridiculo y ser rechazados.

* BENTLEY, Trevor, op cit, pag 22
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Actualmente el sistema educativo se muestra muy competitivo y
eso incrementa el miedo al fracaso por falta de capacidad y preparacién
ante las exigencias del mercado laboral.

La tarea de los capacitadores radica en vencer estas limitantes y
motivar a las personas y encontrar sus fortalezas para aprender cosas
nuevas, es decir, ayudarles no sélo a hacer, sino a ser.

De esta manera, para que las organizaciones logren sus objetivos
deben poner mayor atencién a sus dos activos maés importantes: el
tiempo y la motivacién de su gente, y aunado a esto, la educacién y

formacién.
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2.7. Elvinculo Universidad - Empresa : un paso hacia la

excelencia organizacional.

Un reto para el nuevo milenio lo representa la colaboracién
universidad-empresa. La innovacion tecnolégica de los (ltimos tiempos
requieren de la contribucién de las universidades en cuanto a ciencia y
tecnologia para aumentar su productividad y competitividad. La
universidad ya no es mas la “torre de marfil”, aquella aislada de su
comunidad, ahora es el actor social v econdémico, que junto con los
organismos publicos, las empresas y los bancos juega un rol en el
desarrollo econémico ¢ industrial de la sociedad.

Desde fines de los afios sesentas, se esta desarrollando un mayor
acercamiento entre las universidades y las empresas, tanto en éareas
técnicas como humanas.

La colaboracién universidad-empresa consiste pues en la
transferencia de tecnologias aplicadas creadas por la universidad, hacia
los centros de produccidon y comercializacién. Esta colaboracién esta
también asociada al intercambio de profesores y estudiantes y a la
posibilidad para los empresarios de asegurarse un reciclaje en las
universidades.

Los cursos de capacitacidn, los mesas redondas, los congresos y las
asesorias se han vuelto intereses comunes de las universidades y de las
empresas en México, en visperas del siglo XXI. Parece ser que va en
aumento la utilizacién de recursos universitarios en la capacitacién de

personal.
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Lo que estd ocurriendo realmente en las universidades tanto
publicas como privadas, es que se han dado cuenta del gran ntimero de
servicios que pueden dar para ayudar a los problemas cotidianos de
trabajo.

La universidad, debe responder a un nivel elevado de aspiraciones
humanas, personales y académicas, y a una vocacién de servicio a la
comunidad a la que pertenece.

La universidad es la institucién de educacién superior donde se
cultivan variados saberes, se investiga en muy diversos campos y se
desarrolla la docencia en su mas alto nivel. El ejercicio de estos dmbitos
enmarca los fines de la universidad que son: 2 formacién profesional
superior, iniciacién a la investigacién cientifica y preparacién de futuros
investigadores, formacién de personalidades rectores en la vida social,
mantenimiento y desarrollo de la vida cultural superior y elevacién de
la vida cultural y del rendimiento social de una nacién.

No hay un solo patrén estructurado dentro de las universidades
que nos permita decir que las necesidades empresariales pueden ser
siempre resueltas por la escuela, colegio o divisién.

El vinculo universidad-empresa ha pasado épocas criticas, sin
embargo, en el caso de la universidad siempre ha tenido la tarea de
servir a la sociedad y proporcionar a las empresas personal calificado
gue procure la mayor utilizacién de fuentes de riqueza, la elevacién de
un nivel socioeconémico y una distribucién equitativa de bienes

culturales y econémicos.

* LOPEZ DE LLERGO, Ana Teresa; La vinculacion empresa - universidad por medio del educador - capacitador,

pag 7
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Los cambios sociales v la modernizaciéon educativa, son factores
que afectan directamente a la universidad y a la empresa, por lo cual se
hace necesario reforzar sus lazos de unién.

Por su parte el sector empresarial ha ido forjando una visién de la
educacién con el objetivo del desarrollo integral del hombre v de la
comunidad a2 la que pertenece vy donde trabaja. Esta concepcién de
desarrcllo integral debe estar presente en todos los Ambitos y niveles
educativos. Para lograrlo es indispensable fomentar valores v actitudes
que tiendan a la realizacion personal en funcién de un bien comun.

Se considera que las universidades e instituciones de educacién
superior deben coadyuvar al desarrollo integral del hombre a través de
la transmisién de cultura universal, lo mismo cientifica y tecnologica
que politica y social, incluyendo los valores particulares de la cultura
mexicana.

En esta medida, el papel de la universidad es definitivo,
contribuyendo a que los alumnos se formen desarrollando sus
potencialidades. De esta forma, la educacién superior genera
alternativas de solucién para los problemas del pais, y orienta a los
alumnos hacia la productividad y el trabajo.

Por lo tanto, si la empresa capacita, es necesarioc gue los
trabajadores, reciban una orientacién previa hacia el trabajo productivo
por parte de la universidad.

En el capitulo 4 se abordari mas profundamente este tema, pero

con un enfoque pedagdgico empresarial.
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Capitulo XIIX

EL PAPEL ESTRATEGICO DE LA EMPRESA COMO AGENTE
EDUCATIVO

3.1. Las empresas de tipo comercial y de servicios.

En los dos anteriores capttulos, revisamos temas gque nos permiten
entender a la capacitaciéon como una area de estudio para la pedagogia.
Este campo de estudio es muy amplio y mas aln por que cambia
constantemente con el advenimiento de nuevas formas de trabajo y
tecnologia. Ahora, quienes hacen de la capacitacién el medio educativo
para la formacién del factor humano, es hoy en dia la empresa.

Recientemente, empresas norteamericanas han estado llegando
para introducirse en México, y varias mas estdn por venir para ocupar
una parte importante en el mercado, sobre todo si se habla de empresas
comerciales y de autoservicio, las cuales traen consigo una diversidad de
productos para todos los gustos y sobre todo un servicio al cliente
extraordinario.

Por esta razdon, ninguna empresa puede quedar rezagada, ningin
empresario puede creer gque sus conocimientos v métodos aplicados

hasta ahora seguirdn siendo los que mejor dan resultado.
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l.a empresa es constderada como la unidad productiva o de
servicio, que constituida segun aspectos prdcticos o legales, se integra por
recursos, y se vale de la administracién para lograr sus objetivos. 30

La empresa es en primera instancia una unidad econdmica, una
unidad juridica, es también una unidad administrativa y sociolégica.

Conjuntando los anteriores aspectos se puede decir que la empresa
es una organizacidn social cuya finalidad sera producir bienes y
servicios a un mercado en especifico bajo una ordenacion.

Para que cualquier empresa pueda lograr sus objetivos propuestos,
es indispensable que cuente con los recursos o elementos necesarios que
contribuyan a un funcionamiento mas 6ptimo. Esos recursos que
conforman la empresa, y que arménicamente juntos deben lograr su
maximo desarrollo son lo humanos vy materiales. El uso correcto de estos
recursos, determina el éxito en las organizaciones, pues individualmente
y en conjunto participan en las gestiones de la empresa.

También, la empresa se divide en econémica y no econémica:

Las empresas econdmicas dependen de la generacién de riqueza
econdmica para su supervivencia; mientras las empresas no econdémicas,
no dependen de la generacién de riqueza material para su permanencia.
a1

Las empresas econémicas son las primeras que origina la sociedad,
dadas las necesidades primordiales de la poblacién, llamese alimento,
vestido, casa, etc. Estas con el paso del tiempo y hoy con mas fuerza han

dependido de la riqueza material para competir v subsistir.

¥ FERNANDEZ, Arena; ] Antonio; El Proceso Administrativo, pag 85.
"' LUTHE, G, Rodolfo, La Empresa Humana, pag 76
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Por otro lado, se encuentran las empresas no econémicas, que en
gran medida dependen de la riqueza material que generan las empresas
econdmicas, como donativo y subsidios para su permanencia, pero no
tienen fines de lucro. Como ejemplos de éstas se encuentran las
universidades, las cuales producen riqueza intelectual y social; los
museos, que generan riqueza cultural v estética; la iglesia, con su
rigueza cultural y moral, o los centros de investigacidén con su riqueza
tecnoldgica v cientifica.

El vinculo universidad-empresa es un ejemplo de esta relacidn
entre una empresa econdmica y no econdémica, aunque si realmente se
llevara a cabo de esta manera, ya se habria avanzado mucho en materia
educativa. Sin embargo, la empresa como generadora de riqueza
material, no se ha quedado en sb6lo fines de lucro, sino que ademas ya
esté generando riqueza intelectual, tecnolégica y cientifica por si misma.
Su visién a futurc es atn més ambiciosa, pues se trata de conformar
una empresa donde el factor humano sea formado como un ser integral,

estamos hablando de una empresa humana.
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3.1.1. Ala vanguardia en la calidad del servicio.

En base a lo planteado anteriormente se puede decir que una
tienda de autoservicio constituye eminentemente una empresa, por el
hecho de conformar una unidad socioeconémica, administrativa y legal,
encargada de la generacién de servicios dirigidos a un mercado
especifico.

Una tienda de autoservicio se encuentra inmersa dentro del ramo
comercial donde se ofrece al cliente cualquier producto en existencia al
mayoreo o al menudeo.

Existen dentro de ella los comisionistas, que aunque estas tiendas
no se dedican tdnicamente a la venta de productos adquiridos a
consignacion, si existen articulos o mercancia especifica a la venta, que
pueden adquirirse de esta manera, que en la mayoria de los casos son
proveedores cuya mercancia no es muy conocida en el mercado.

Las diferentes tiendas de autoservicio que diariamente
observamos y visitamos, pertenecen en su mayoria-a inversionistas cuyo
capital es privado; motivo de sobra para entender su calidad, ya que
cuentan con una buena infraestructura y una preparacién maés
constante e innovadora por parte de todos y cada uno de los empleados.

El servicio que ofrece una tienda dedicada a este giro, es
primordialmente la venta de una gran cantidad de productos y articulos
destinados a cubrir las diversas necesidades del cliente, y su total

satisfaccidn.
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En el siglo XVIII las empresas competian de un modo distinto a
como lo hacen ahora, pues la competencia dependia fundamentalmente
de su capacidad productiva, quién producia mas, vendia mas y ganaba
mas. En este siglo XX, se experimenté un cambio en la orientacién de las
empresas, las cuales ya no consideraban la produccién como Gnico factor
de éxito; ahora se debia dar méas énfasis al mercado. A partir de este
momento, la empresa empezé a considerar la importancia de la
mercadotecnia v de las necesidades de los clientes o consumidores.

En la actualidad, la mayoria de los empresarios estan conscientes
de que la ventaja competitiva depende del conocimiento de los gustos,
necesidades y deseos del consumidor v de cdmo se generen esfuerzos
para satisfacerlos. La empresa dejé de producir v luego pensar a quién
le vende. Estos datos nos llevan a entender como se fue creando la
filosofia del servicio y como lo plantea Deming:

El servicio necesita mejorar junto con la fabricacién. La ineficiencia
en una organizacidn de servicios, como en la fabricacién, eleva los
precios al consumidor y disminuye su estandar de vida. 3

La normatividad en cuanto a calidad ha mejorado notablemente,
pues las exigencias son ahora mas elevadas, las empresas deben ofrecer

mas confiabilidad a sus clientes al adquirir un producto o un servicio.

*2 DEMING. Edwards; Calided. Productividad v Competitividad. pag 143.
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3.1.2. Su funcién en la sociedad.

El objetivo social de la empresa en México radica en generar mas
empleos para los mexicanos, impulsar la capacitacién y el desarrollo
personal y profesional de los trabajadores que trabajan para ella, elevar
el nivel de valoracién del factor humano y contribuir al mejoramiento de
1a sociedad en su conjunto y del pais en general.

Al respecto de los objetivos de una empresa, Rodolfo Luthe dice
que la manera mas optima de jerarquizar los objetivos es: 33

B. Servicio.
2. Realizacién Personal.
3. Permanencia.
4B. Generacién de riqueza.

El objetivo de serticio, es satisfacer las necesidades del cliente.

Los objetivos de permanencia y generacion de riqueza, se refieren
basicamente a los medios que se utilizan para lograr permanecer el
mercado, y ambos se encuentran intimamente relacionados.

El objetivo que mas ataiie a esta investigacién es el de realizacion
personal, el cual le da el valor a la persona y a su convivencia con los
otros como una necesidad social del ser humano.

En el 4rea laboral, se cree que la realizacién personal es dificil de
darse, sobre todo en la relacién jefe-subordinado. En este caso, aunque
no siempre; intervienen varios factores comeo el egoismo y el temor a
perder el puesto en la medida en que se ensena al subordinado, es decir,

muchos jefes prefieren no desarrollar a sus empleados.

¥ LUTHE,G, Rodolfo; op cit. pig 37.
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En la medida en que se superan estos temores, los jefes
encuentran su realizacién y la de sus subordinados, cuando ademas de
conocimientos, transmiten todo su valor como personas.

El objetivo de realizacién personal en la empresa se maneja desde
otro punto; a través de las cosas. De este modo hablamos del trabajo
bien hecho v dé la satisfacciéon de producir cosas con calidad, tema de
sumo interés que se manejara posteriormente en el fltimo capitulo.

La condicién de la realizacién personal en la empresa es muy
clara: Si al dar un servicio la persona no se realiza en ese servicio, no lo
hard bien.

Para que se logre el objetivo de servicio es necesaria la realizacién
personal para garantizar la efectividad de aquel y atender a las
necesidades de la sociedad.

De esta manera la empresa y la persona se fusionan y son
compatibles, pues la persona se realiza al brindar un servicio v la
empresa para lograr dar un buen servicio, requiere de personas que se

realicen al darlo.
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3.1.3. La empresa como institucion educativa.

Empecemos considerando a la educacién en la empresa como el
medio a través del cual, el personal pueda estar actualizado en todo lo
referente a su campo de trabajo, y mas atn, conformarse como una
persona integral.

La educacién en la empresa se encarga de satisfacer necesidades
presentes y prever necesidades futuras respecto de la preparacién
integral de sus colaboradores.

La educacién es una herramienta importante para formar
hombres integralmente, capacitados y calificados en el desempeiio de su
trabajo, pero ademas crecer como persona dentro y fuera de su area
laboral.

Al respecto Alfonso Siliceo plantea que “el hombre, ser espiritual
cuya finalidad natural es actualizar sus potenciales, es decir,
perfeccionarse no sélo en su dimensién personal sino también como
miembro del conglomerado social, requiere de la educacién para
conocerse a si mismo y conocer a la sociedad, a la naturaleza, a la
técnica, etc.” 34

Ese es precisamente el objetivo de la educacién, la persona
humana y su perfeccién, en cuanto que le brinda conocimientos v
desarrolla su personalidad, con la finalidad de alcanzar un

perfeccionamiento integral.

* SILICEO, A, Capacitacion yDesarrollo de Personal, pag té
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Por lo tanto, la educacién es parte vital para el ser humano, para
la sociedad y para las instituciones como la familia, la escuela v la
empresa como formadora del ser humano.

Esto se logra, relacionando y trabajando conjuntamente el aspecto
tecnolégico con el humano, por que de nada serviria una buena
capacitacion en el 4rea técnica, si no se cuenta con una formacién
humana que haga que el individuo sepa hacer mejor las cosas y ser
mejor como persona al mismo tiempo.

La educacién en la empresa implica un perfeccionamiento
constante, una continua formacién de habilidades y actitudes de todo el
personal, desde el peldafio més bajo, hasta los més altos directivos.

Especificamente en este trabajo se hace alucién a la formacion de
ejecutivos, que tiemen a su cargo a mucha gente, aquelios quienes
primero toman las decisiones, aquellos que en todo momento tienen que
formar. Si ellos no se encuentran capacitados tanto en el Area
tecnolégica, como administrativa y humana, no podran en ningan
momento educar a su gente. De aqui la importancia de analizar la

imagen de la gerencia en la empresa v sus tareas y responsabilidades.
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3.2. La Gerencia y su representacién empresarial.

Comunmente no se encuentra una diferencia muy nitida entre el
significado de gerente y ejecutivo, sin embargo, existen contextos en
donde sus funciones son diferentes. Especificamente en este trabajo se
manejaré el gerente y el gjecutivo bajo la misma denominacién, dado
que dentro de una empresa de servicios y autodepartamental, un
gerente, se considera como parte de los ejecutivos de la compaiiia.

Cuando hablamos sobre calidad total mencionamos el papel
estratégico de la gerencia, y de la importancia de)] liderazgo v de la
educacién. Por esta y otras razones mas, este trabajo busca resaltar la
participacidn de los ejecutivos en la empresa y su papel como formadores
y agentes de cambio.

En repetidas ocasiones, sobre todo en el area de reclutamiento,
seleceién y evaluacién de perfiles de personal de alto nivel, se busca un
ejecutivo eficaz, aquel que cuente con las caracteristicas y habilidades
necesarias para llegar al éxito a la organizacién sin ningan problema. Y
nos preguntariamaos, ¢, a que le laman un buen ejecutivo?.

Actualmente las calificaciones y la alta puntuacién académica no
representa una garantia ni una caracteristica necesaria para ser un
buen elemento en la empresa.

Por Io tanto, ;qué tan importante es su proceso de capacitacién y
de formacién en la empresa?, ;Cémo la capacitacién en la empresa logra

una nueva conformacién de su personalidad y de su mentalidad?
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El desarrollo gerencial, ha cumplido con una doble funcidn,
primeramente, dotar a los ejecutivos de todos los conocimientos y
habilidades necesarios para realizar bien su trabajo; ¥y en un segundo
término prepararlos para un trabajo en el futuro, para futuros retos.

Este tipo de formacién ha generado buenos frutos, pues los cursos
de capacitacién tanto internos , como externos (consultores externos y
congresos entre otros), resultan una inversién redituable en la forma en
que se cumplen los objetivos vy metas tanto individuales como
empresariales.

Ahora, por qué la importancia de enfocarse primordialmente en el
desarrollo del ejecutivo; pues porque su formacién la refleja en el
ambiente laboral y en el trato con sus subordinados, todo el mundo nota
que ha habido un cambio de conducta en é] después de una ausencia por
asistir a un curso. Los cambios son notables desde la forma de saludar
hasta de tomar decisiones.

Luthe dice que para el ejecutivo, debe estar en primer lugar la
mtegridad, que representa la capacidad moral de cumplir lo prometido,
buscando el beneficio de las partes involucradas y de acuerdo con el uso
de la recta razén.% Después de la ética, puede trabajar para generar
riqueza v distribuirla con justicia. El espiritu de servicio v solidaridad
con la sociedad y sus subordinados no puede dejarse atras.

La sensibilizacién es una caracteristica de suma importancia que
pocas veces se toma en cuenta en el desarrollo ejecutivo, ésta permite

entender las necesidades de la sociedad y la responsabilidad de

** LUTHE, G, Rodolfe; op cit, pag 133.
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atenderlas. Un ejecutivo sensible es un hombre con una enorme visién
tanto ética como intelectual que visualiza el mundo de manera distinta y
trabaja con optimismo y responsabilidad.

De esta manera, el ejecutivo representa para la empresa la mejor
opcidn para lograr que se facilite el trabajo de los demés, que los habilite
a actuar con alta efectividad, que retroalimente y que guie y que se
comprometa con su objetivo profesional y con la organizacién a la que
sirve.

La representacién empresarial del actual ejecutive radica
principalmente en cémo afronta la competitividad dentro del mercado
internacional.

Promover la administracién participativa, fortalecer el liderazgo,
adquirir experiencia y preparacién en el extranjero, impulsar la cultura
de calidad y servicio, transmitir v comprometerse con la misién de la
empresa, estimular el aprender a aprender, promover la apertura al
cambio, fomentar el intercambio de experiencias con otras culturas,
fortalecer el compromiso con sus valores éticos, recibir capacitacién
constante v desarrollar la relacién empresa - universidad, son algunos
de los principales cambios que deberd enfrentar el ejecutivo para
enfrentar un entorno competitivo. 96

Algunos de los aspectos anteriormente mencionados se seguiran
trabajando en apartados posteriores estudiando en cada uno de ellos los
elementos especificos que hacen del ejecutivo mexicano un lider en la

empresa y un maestro para sus subordinados.

** ITESM; El Ejecutivo Mexicano en ¢l Entomo de la Competitividad Intemacional, pag 50.
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3.2.1. Liderazgo empresarial.

En nuestro pais se ha hablado mucho sobre liderazgo, muchas
veces sin definir realmente la esencia del término, es decir, muchas
personas se dicen lideres sin contar con los suficientes conocimientos y
valores que los hagan dignos de hacerse llamar asi.

El liderazgo no es una receta de cocina que pueda prepararse con
ciertos ingredientes, una condicién humana que no es necesario que se
nazca con ella, sélo que se desarrolle bajo ciertos principios de ética y
moral que sean precisamente lo que los distinga de los demas.

Liderazgo es en si, una cualidad, sin la cudl, las empresas pueden
perder el rumbo que las orienta.

El lider es el respaldo del equipo, el que potencia a las personas
para que desarrollen sus inquietudes, iniciativa v creatividad. Fomenta
la responsabilidad, el espiritu de equipo, el desarrollo personal v,
especialmente, es el artifice de la creacion de un espiritu de pertenencia
que une a los colaboradores haciéndoles sentirse orgullosos de su trabajo
v su empresa, ¥7

Las teorias modernas sobre liderazgo plantean que cada persona y
cada situacién exigen un estilo de liderazgo particular. La empresa y su
filosofia son los que definen el tipo de lider que ha de formarse.

El lider empresarial debe enfocarse principalmente en crear una
organizacion capaz de aprender de sus experiencias y que provoque un

autoaprendizaje, nuevos retos y mejores formas de trabajar.

" SENLLE, Andrés; Calidad y Liderazgo, pag 100.
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3.2.2. El gerente como formador.

Para la gerencia, existen dos condiciones importantes: una actitud
para formarse y una actitud para formar a otros.

Todo ejecutivo que esté a cargo de personal en una empresa tiene
el compromiso moral y ético para colaborar con la formacién de sus
empleados.

Una de las grandes caracteristicas del lider es precisamente la
capacidad de guiar, evaluar v formar a su gente. Es también su
responsabilidad mantener la autoestima de sus colaboradores,
escucharlos, fomentar la creatividad y en una palabra ser organizador
de los empleados predicando con el ejemplo.

El objeto principal de la educacién formal del gerente es aumentar
su capacidad de aprender de la experiencia. Un segundo propésito seria
aumentar su capacidad de ayudar a que sus subordinados aprendan de
la experiencia, es decir, capacitarle para que aprendan a crear un
ambiente propicio para el desarrollo de sus subordinados.?®

Resulta lamentable que la educacién, como ya se ha comentado
muchas veces, no prepara para ser persona, no aporta conocimientos
necesarios para ejercer determinadas funciones, pero es mas lamentable
que los ejecutivos o lideres ejerzan autoridad por el sélo hecho de tener
experiencia y contar con un titulo profesional.

Los ejecutivos hoy en dia requieren ser capacitados con técnicas de

la sociologia, pedagogia y psicologia, para aprender a conocerse a si

* DOUGLAS, M, El lado Hymano en las Organizaciones, pag 209
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mismos y a los demés. De antemano, se ha insistido, que los gerentes
deberian participar en la planificacién del programa de formacién.

Muchas veces se deja a los capacitadores toda la tarea formativa,
motivo por el cudl algunos fracasan, es por esto que el gerente y cada
uno de los jefes y supervisores deben estar al tanto de lo que acontece
con su personal y de cémo se va a llevar a cabo el aprendizaje y que
contenidos conviene ensefar.

La atencién por parte de la gerencia es un poderoso motivador
para los empleados, incluso no hay mejor instructor que un gerente con
experiencia que transmita a sus empleados conacimientos practicos; v
que ademas evalGe y asesore para que lo aprendido se aplique
debidamente en la practica.

Mas alla de las limitantes que pudieran presentarse, se encuentra
el deseo de aprender y compartir sus conocimientos, que lo llevan a
autoperfeccionarse y colaborar con y por los demds,

Una gerencia consciente de su responsabilidad formativa puede
contribuir con una formacién integral para sus empleados en la

organizacion.

99



3.2.3. Desarrollo gerencial.

Mucho se ha hablado sobre la personalidad de los gerentes,
llegando incluso a estereotiparlos. Sin embargo, el rasgo que los destaca
no es tanto su personalidad, sino el trabajo que desempefian de acuerdo
a su formacién.

Al hablar de educacién y formacién, se abarcan diferentes areas
que se consideran necesarias para que el ejecutivo, ademas de tener
habilidades en la administracién, se requieren valores, é&tica y
humanismo para con sus trabajadores. Los conocimientos se pueden
encontrar en la propia experiencia y educacién, la experiencia y
educacién por intercambio (colegas), escuelas y universidades,
bibliotecas, v cursos especializados.?

Se sabe de antemano gue un requisito indispensable para ocupar
un puesto gerencial es contar con una preparacién académica y
profesional, con un titulo, y en algunos casos con una formacidn
extraescolar. Hoy podemos observar en las ireas de reclutamiento de las
empresas como requieren un perfil de ejecutivo con caracteristicas
completas, primeramente éste debe contar con una edad no maxima de
40 afos, minimo nivel licenciatura, dominio del idioma inglés, liderazgo,
manejo de personal, capacidad de trabajar bajo presién, manejo de todos
los paquetes de coémputo, experiencia, maestria o hasta doctorado ¥y un

curriculum extenso e impecable.

* MONTES, Gutierres, Isidoro; Desarrollo Humano Directivo, pag 79
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Muchas veces nos preguntamos si realmente todos cuentan con
estas caracteristicas; las respuestas pueden variar, puede existir
empresas que les proporcionen esta formacién internamente, por medio
de cursos de desarrollo ejecutivo. Pero en la mayoria de los casos son los
propios profesionistas, los que deben actualizarse, tomar cursos, o bien
tomar una maestria que ampliara su visién y representacién en su labor
dentro de la empresa.

Ahora, la educacién formal gue hayan adquirido en la universidad,
determina en gran medida su desempeno profesional. Todo
profesionista, deben contar con sélidos conocimientos socbre la materia,
més lo que los hara particulares serd la ética profesional con que
desempeilen su trabajo.

En la empresa, los programas de desarrollo ejecutivo varian de
acuerdo al giro de la empresa, su filosofia y cultura empresanal, su
visién, st misién y sobre todo sus necesidades u objetivos.

La apertura al aprendizaje, el liderazgo v la acertividad, la toma
de decisiones, la capacidad de analisis y sintesis, el manejo de la
informacion, el manejo de conflicto, la tolerancia a la frustracién, el
manejo y la actitud de la innovacién y el cambio, la orientacién a los
colaboradores, el trabajo bajo presién y la administracién del tiempo:
son algunos de los programas dé desarrollo ejecutivo que muchas
organizaciones impulsan para el mejoramiento profesional. ¢

Ya en el ejercicio de su funcién, se busca que el gerente reciba una

educacién integral y basada en principios pedagogicos, esta formacién

* Ibidem, pag 35.
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abarcara aspectos tanto teéricos, como técnicos para desempeifiar bien su
trabajo. El cambio de actitud, la apertura al cambio, el sentido de
justicia y el liderazgo para la calidad, aunado a una ética v moral en lo
que realiza son algunos aspectos primordiales a desarrollar para
conformar una personalidad mas completa.

En cuanto a los programas de formacién fuera de la companhia
pueden tener ventajas y desventajas. Las ventajas es que su punto de
vista es nuevo y fresco a las diferentes probleméticas. Por otro lado una
desventaja seria que no dan entrenamiento para lo que realmente se
necesita aprender en la practica.

La formacién externa, ha representado una alternativa mas para
el desarrollo ejecutivo. Una opcién muy viable son los asesores externos,
asociaciones, instituciones privadas, consultores y muchas mas opciones
que cuentan con informacion, métodos v material novedoso para abordar
tematicas de actualidad.

Los cursos, talleres, seminarios, ponencias, congresos, coloquios
entre otros son excelentes lineas educativas que contribuyen a lograr un
mayor aprendizaje que aunado con la practica laboral conforma
permanentemente una formacion integral.

En el capitulo cuarto, seguiremos retomando la importancia de la
educacién informal y de la gerencia como guia para que el trabajador

aprenda bajo contextos reales y familiares a su trabajo diario,
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3.3. La empresa post-industrial como agente de cambio.

Como ya se menciond, los cambios no pueden esperar, v en
algunos paises, surge como alternativa la Empresa Post-industrial, 4!
con otras caracteristicas, mas flexible en sus procesos y en la formacién
del personal. Estas caracteristicas, coinciden con lo que la Oficina de
Evaluacién Tecnolégica del Congreso de los Estados Unidos de América
sefialo en 1990 como el nuevo modelo descentralizado y flexible de
produccién, en contraste con el anterior modelo de produccién masiva.
En México, estamos aun distantes de trabajar bajo estos ideales, a pesar
de que estos répresentan un base para la educacién integral del ser
humano. Al respecto se enuncian algunas de sus concepciones:
Concepcién. Una empresa es un grupo humano de especialistas
trabajando juntos con un sistema de conocimientos, en una tarea comin.
Propésitos. Una empresa tiene dos propésitos fundamentales, (a) uno
de trabajo y (b) otro humano. El de trabajo se refiere a la produccién y
distribucién de la riqueza entre sus participantes, mientras que el
humano se refiere al apoyo necesario para el desarrollo del personal a
todos los niveles.

Este tipo de empresa, se ocupa del crecimiento y desarrollo de los
trabajadores para alcanzar niveles mas elevados de competencia,
creatividad y satisfaccién a tal grado que les permita resolver a través
del trabajo sus necesidades y deseos, desde los basicos de supervivencia

hasta los de autorealizacién.

# Los datos acerca de la Empresa Post-industrial fueron recopilados y analizados de las Memorias sobre el
Congreso Nacional de Capacitacién y Desarrcllo: umbrales del siglo XX1. AMECAP 1997
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La nueva organizacién desarrolla un ambiente de trabajo en el que

todos aportan las competencias que le permiten lograr sus objetivos

estratégicos.
Funciones.
La funcién de la organizacién es hacer productivo el conocimiento.
El conocimiento por si mismo es estéril, llega a ser productivo cuando se
logra un conocimiento que integra la teoria con la practica.
Con base a lo anterior las funciones esenciales de la empresa Post-
Industrial son ecinco:
B. Concentrar y diseminar conocimiento que se encuentre
asequible dentro y fuera de la empresa.
2. Adquirir y desarrollar conocimiento nuevo y descartar lo
obsoleto.
8. Analizar nuevas tendencias v requerimientos del mercado.

«b. Convertir ¢l conocimiento en productos y servicios en la forma

mas benéfica.

8. Facilitar el desarrollo del personal.

Filosofia y valores.

La nueva empresa tiende a basar sus actividades en una filosofia
democratica. Esta se caracteriza principalmente por el interés que
muestra en el desarrollo de las personas. Por ello, enfatiza la liberacion

del potencial humano mas qgue el control de la conducta del individuo.



Los valores empresariales son creencias acerca de lo que es bueno
para la empresa y para todos los trabajadores y constituye la base que
guia el desarrollo de la misma.

La empresa tiende a funcionar con un espiritu de confianza y
responsabilidad mutua, una apertura de las comunicaciones y una
actitud de ayuda y cooperacidn. |

Todo lo anterior nos hace pensar que el trabajador tiene una
necesidad de contar con un repertorio mas amplio de habilidades que
aquellas que eran suficientes en la empresa mecénica.

Finalmente, resulta lamentable que la empresa tradicional por
mucho tiempo, ne haya lograde alcanzar niveles de mejora para los
trabajadores sobre todo referente a lo educativo. La educacién del ser
humano y la valoracién de su trabajo elementos cruciales para el
desarrollo de una nacién. Por lo tanto, es de considerar que una empresa
post industrial, es una evolucién que afecta a todas las empresas a nivel
mundial, ¥ que busca por ende, un desarrollo que permita maximizar el
aprendizaje tanto de los trabajadores como de la empreéa.

La responsabilidad de los capacitadores, radica en adaptarse a los
nuevos requerimientos y tecnologia, y de la pedagogia, evelucionar hacia
un nuevo modelo pedagdgico mas all del tradicional y avanzar hacia un

modelo andragégico como lo analizaremos en el cuarto capitulo.
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3.4. Transformacion hacia una empresa humana.

Hasta el momento ya se hablé acerca de las caracteristicas de una
empresa en general y Post-Industrial, al igual que sus objetivos v
recursos con que cuenta, sobre todo en las dedicadas al sector privado.
Pero,;, Hacia donde vamos cuando hablamos de una empresa humana 9.

Histéricamente, la empresa ha tenido una naturaleza humana,
aungue a sufrido algunas desviaciones como el esclavismo, y otras mas
se dieron lugar cuando el trabajo manual se sustituye con la méquina.

A partir de aqui, la empresa se deshumaniza en perjuicio del ser
humano, y se convierte en explotadora, perdiendo su calidad humana.

La naturaleza humana de la empresa hace que se aplique un
principio: Si se falla en hacer algo que debe hacerse, otro lo hara por
uno. ¢ Como ejemplo, se pueden mencionar las probleméticas con los
sindicatos, pues €stas se generan muchas veces a causa del mal trato a
los trabajadores por parte de los empresarios. A este respecto, la
empresa humana propone el trato justo y la proteccién hacia el
trabajador.

Para conformar una empresa humana, deben anteponerse ante
todo los valores y principios como la amistad y las buenas relaciones con
los otros. La empresa como un conglomerado social, cuenta con personas
que tienen diferentes modos de pensar, son Gnicos, irrepetibles, pero al

fin y al cabo perfectibles.

“ LUTHE, G. Rodolfo, op cit, pag 114,
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La empresa humana es aquella en la cuil se conoce lo comian y lo
diferente entre los objetivos personales y los de empresa. La unién se
logra a través de lo com{n en los objetivos. Esta comunicacién pide un
ambiente de amistad: si veo como amigo a otra persona, no puedo tomar
ventaja de ella ni la puedo tratar como cosa. Cuando la persona es
tratada como cosa, se pierde toda humanizacién, generando descontento
y atn cuando se exija productividad, ésta genera una baja considerable.

A pesar de la concientizacién que los principios de humanizacién
traen consigo, no es facil lograr una empresa humana, sobre todo
cuando los objetivos econémicos se colocan en un primer plano.

Hay empresas que se centran mas en tarea y otras mas en la
persona; v logicamente al orientarse hacia la persona, se fomenta en
mayor medida el desarrollo de la misma, asi como el trato digno y justo.

Ambos estilos de direccidén han obtenido buenos resultados, el
centrarse en la tarea genera éxito a corto plazo y utilidad, pero cuando
aunado a esto se toma en cuenta a la persona, los resultados son atn
mejores. | -

Por medio de la capacitacién, se le da importancia al valor
intelectual. También se promueven los valores éticos v estéticos para
hacer crecer a la persona moralmente. En resumen la razén de la
empresa humana es EL. SER HUMANO.

En el capitulo 4 se abordard un panorama que permite abordar un
ambiente diferente en la empresa, rescatando lo moral v lo humano que

permita trabajador formarse bajo una pedagogia empresarial
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Capitulo XV

PEDAGOGIA EMPRESARIAL PARA UNA CAPACITACION DE
INVERSION REDITUABLE (Propuesta)

Después de vislumbrar el nuevo papel de la capacitacién en las
empresas hoy en dia y la manera como estas 0ltimas han asimilado los
cambios para afrontar la competitividad, pudimos darnos cuenta del
papel estratégico de los lideres en esta nueva manera de trabajar. Se
trata entonces de un verdadero trabajo de equipo, de la participacion de
todas personas para alcanzar mejores niveles de vida en la organizacion.

En base a la trabajado en los anteriores capitulos referente a
capacitacidn y sus actuales tendencias, empresa y gerencia; este Gltimo
apartado aborda un tema de sumo interés en las organizaciones, e] cual
pertenece a un campo de la Pedagogia que surge como una opcién para
la educacidn integral en la empresa : la Pedagogia Empresarial.

La Pedagogia Empresarial es atin un concepto no definido en su
totalidad, mAs se proponen elementos para su construccidn. Para ello,
empecemos considerando a la empresa como una institucién social, y
una opcién para que el hombre encuentre la posibilidad para alcanzar
su plenitud humana. De este modo estariamos hablando de una

institucionalizacién de las virtudes integradas en la cultura de la
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empresa que requiere por ende de un medio que la haga posible: la
educacion.

Hoy en dia ya no es cuestionable si se da o no el hecho educativo
en la empresa, mas bien la reflexidn recae sobre la idea de formacién
que tiene hoy la empresa v los fines que busca con ello,

‘Partiendo del argumento de que la empresa puede ser un lugar
propicio para la formacién humana y a sabiendas de que efectivamente
la empresa en estos tiempos estd asumiendo la responsabilidad
formativa de sus empleados méas conscientemente que antes; se pretende
construir un marco tedrico que oriente el estudio de la educacion en el
campo de la empresa.

Tal esbozo, se hara con miras a acercarnos a un concepto de
pedagogia empresarial v se intentard hacerlo desde la perspectiva de la
educacién permanente v no formal. De igual forma se enfocara la
atencién al trabajador adulto y su formacién, que mucho depende del
vinculo que haya entre la escuela y el drea de trabajo.

En definitiva, el objetivo primordial de la pedagogia empresarial,
consiste en rescatar lo humano en el trabajo y capacitar al ser humano
integralmente. En esta tarea formativa participan elementos vitales
como la cultura, los valores, la filosofia de la empresa, asi como las
estrategias de aprendizaje que permitan conformar un mejor ser
humano y una mejor empresa. Desde esta perspectiva, el pedagogo se
presenta como actor principal en el proceso didactico que nos lleva a
formar un individuo integral, de ia manera como lo analizaremos en el

presente apartado.
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4.1. Capacitacion enfocada a la persona adulta (Andragogia).

Recordemos que la empresa Post Industrial busca un nuevo
modelo pedagdgico basado en la andragogia que permita responder
mejor a las necesidades de aprendizaje de las empresas
contemporaneas. También hablamos de que uno de los factores decisivos
de la efectividad de la capacitacién en la empresa radica en la manera
como los contenidos de dichos programas se centran en situaciones
reales que permiten al trabajador adulto relacionar en sus labores
cotidianas lo aprendido teéricamente y la practica posterior de lo mismo.
Y sobre todo no debemos olvidar gue se estd trabajando con sujetos
adultos, con otro tipo de mentalidad, aspiraciones y con otra concepcidén
de vida y trabajo. Por tal motivo se debe analizar bajo qué
circunstancias la empresa debe tener como una de sus bases la
educacién de adultos.

La educacién de adultos se remonta a los tiempos de la Revolucién
francesa, como una finalidad compensatoria. Por lo general se tomaba
como mera alfabetizacién; pero ya desde los ahos sesentas se ha
desarrollado una pedagogia especifica dirigida a los adultos. v a partir
de este momento se empieza a hablar de! términe “andragogia”, como
alternativa al significado etimolégico de la pedagogia, que como es
sabido, hace referencia a la conduccién del nifio (paidos).

De este modo se consideran como objetivos de la andragogia: ¢

* SARRAMONA Lopez,Jaume; La Educacién Permanente, en Castillejo ),L: Teoria de la Educacion, pag 254
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#) Mantener, consolidar y enriquecer los intereses del adulto, para
abrirle nuevas perspectivas de la vida profesional, cultural, social y
politica.

2) Orientar al adulto hacia nuevos rumbos, de caracter prospectivo, que
le lleven a la idea de perfeccionarse y progresar.

*B) Actualizar al adulto, renovar sus conocimientos para que siga
aprendiendo, investigando, reformulando conceptos y enriqueciendo su
vida cultural, cientifica y tecnolégica.

«B) Proyeccion humana, para llegar a interpretar la esencia misma del
hombre.

En base a lo anterior, en la Conferencia General de la UNESCO
celebrada en Nairobi en 1976, se rescata la importancia de la educacién
de adultos y se sefialan como unas de las finalidades mas importantes,
la capacitacién para rentabilizar de manera formativa el tiempo libre, v
la capacidad de “aprender a aprender”.

La andragogia como pedagogia del adulte, se interesa por su
reconocimiento en el trabajo, siendo que con la edad cambian muchos
enfoques que se tienen sobre todo para el aprendizaje. Su capacidad
para aprender ya no es tan fresca y flexible como en los nifios y jévenes,
pero sin embargo sigue latente. La voluntad personal es sin duda un
factor relevante para poder aprender.

La falta de efectividad en la capacitacién de adultos en las
empresas, se debe en gran parte, a las fallas que se cometen al momento

de solicitar y disenar los programas; pues se diseftan contenidos que son
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buenos e interesantes de conocer pero que no sSon necesarios ni
imprescindibles de saber.

La andragogia como teoria de la ensefanza v el aprendizaje de
adultos, se debe al trabajo de Maleolm Knowles quién en 1973 escribié
su famoso libro The adult learner: A Neglecied Species. De acuerdo a
Knowles existen principios que deben ser respetados toda vez que se
deses enseflar con éxito a grupos de adultos, como es el caso de ia
capacitaciéon en las empresas.

Knowles definié la andragogia como “el arte y ciencia de ayudar a
los adultos a aprender”. Sin embargo, la andragogia puede tener mayor
alcance, ésta puede ayudar a los individuos a que aprendan a
aprender.#

Para una mejor comprensién de! término andragogia, cabe
analizar lo que es un adulto. Y desde este punto de vista, un individuo
llega a ser adulto cuando llega a tener un autoconcepto de ser
responsable de su vida, y de ser autodirigido. En la empresa, el
trabajador adulto es un ser capaz de desarrollarse y ayudar a lograr los
objetivos de la empresa.

Con estas bases, los principios andragdgicos son: % crear climas
favorables tanto fisicos como psicolégicos que propician al aprendizaje, e
involucrar a los participantes en el proceso de planeacién y diseiio de la

enseflanza, en el diagnéstico de sus necesidades de aprendizaje, en la

“ Buendia, Espinoza, Agustin; Sistema de aprendizaje continuo. en Memorias Capacitacién y Desarrollo: umbrales
del siglo XX1 Amepac 1997, pagli3.
“* PALAVICINI, Sponda, Jaime: op cit, pag 5-6

113



fijacién de los objetivos de aprendizaje, y en el proceso de evaluacién del
mismo.

Realmente, estos principios muchas veces no tienen sustento en la
realidad debido a que el alumno-adulto no siempre es capaz de
determinar con claridad lo que necesita aprender. Aqui la tarea del
Pedagogo es vincular la teoria con el aprendizaje préctico como lo
pretende la empresa humana.

Hablando en particular sobre la capacitacién de ejecutivos, vemos
como la falta de efectividad de la capacitacién que se les imparte se debe
en gran medida a la falta de adecuacion de los contenidos de aprendizaje
con la realidad o el contexto en que viven diariamente. Es decir existe
discrepancia “entre lo que se ensefia en cursos y seminarios y la
experiencia en el trabajo. Ante esto, la aplicacién simulada o real al
trabajo que desempeifien y la forma en que se baja la informacién y se
involucran a los jefes representa un buena estrategia instruccional.

Sobre estos aspectos, la teoria andragdgica busca resolver dos
problemas fundamentales en la efnpresa: el del trabajo v el humano. El
propdsito del trabajo, es que a través de la educacién, el personal
desarrolla las competencias necesarias para realizar las labores diarias
v alcanzar las metas de la organizacién. El propésito humano es que la
empresa emplee la educacién de adultos para desarrollar las
capacidades personales, que les permitan satisfacer necesidades basicas
de sobrevivencia y de autorrealizacién.

La andragogia ayuda a los individuos a aprender, estimula la

capacidad de cuestionar para resolver las contradicciones  del
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pensamiento. Es un proceso pedagdgico que busca la renovacién del
adulto, tanto en su conformacién personal como en su desenvolvimiento
social. Esta manera de aprender a aprender, lo revisaremos mas fondo,
en el apartado de aprendizaje organizacional: aprender a aprender.

Es por todo lo anterior que el ayudar a los adultos a que aprendan

representa el objetivo de la capacitacion v de la pedagogia de la

empresa.

115



4,2, La educacion no formal, informal y permanente como

alternativas.

En el cambiante mundo de trabajo en el que vivimos se
requiere de empleados y empresarios comprometidos con su entorno
laboral; es decir, que los primeros exijan reconocimiento y respeto a su
trabajo, y los segundos, adaptacién, aprendizaje continuo y desarrollo
por parte de sus empleados.

En este contexto, la educacién permanente y la educacién no
formal surgen como alternativas para dar respuesta a las nuevas
demandas en los puestos de trabajo.

La educacién formal o escolarizada, como educacién terminal,
repercute enormemente en las relaciones laborales, muchas empresas se
quejan de que los profesionistas que ingresan a trabajar no cuentan con
los conocimientos necesarios, y esto aunado a los constantes cambios
tecnologicos ha dado lugar a la entrada de otras opciones mas viables.
No obstante la escuela representa una base sélida para la formacién del
individuo.

En el mundo laboral es donde mas se habla hoy de educacién
permanente debido sobre todo al desafio tecnolégico y por consiguiente a
esa necesidad de actualizacién y reciclaje de los conocimientos y técnicas
laborales. De este modo la empresa se conforma hoy como una
institucion de formacién del trabajador, para ampliar primeramente su
adaptabilidad a los puestos de trabajo gracias a los conocimientos y

actitudes derivadas de la capacitacién.

116



El término “educaciéon permanente” fue adoptado por la UNESCO
en 1965, considerada como un proceso que abarca a la totalidad de la
vida del individuo,

Jaume Sarramona define la educacién permanente como “un
concepto global vy multidimencional. Comprende la fase inicial del
aprendizaje, pero también el que tiene lugar en el trabajo e incluso
durante la jubilacién. Incorpora el aprendizaje formal, no formal e
informal que se da en la escuela, en casa, en la colectividad, en el lugar
de trabajo y a través de los medios de comunicacién. La educacidén
permanente no es un sistema paralelo al sistema oficial, se extiende a lo
largo de toda la vida del individuo e intenta el desarrollo de la vida
personal, social y profesional.” 46

La educacién permanente nace como alternativa debido a las
condiciones que se gestaron durante la Revolucidon Industrial, donde se
desarrollaron y se crearon nuevas necesidades que exigieron actualizar
los conocimientos y las habilidades, que hasta entonces se tenian, y que
eran insuficientes para responder en forma inmediata a las
innovaciones tecnolégicas que se suscitaron a partir de ese momento.

Ante esta situacion, la escuela como ambito formal de la educacién
fue incapaz de responder a las demandas que el avance tecnolégico le
exigia.

Por otro lado la educacién permanente tenia que darse méas alla de

las escuelas, pues ningun sistema educativo sea de pais desarrollado o

*% SARRAMONA, Lapez, Jaume; op cit, pag 255.
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subdesarrollado podia pagar los costos de una educacién permanente
para todos sus miembros durante toda su vida.

De igual forma, la educacién no formal, es considerada como
indiscutible para la formacién en la empresa. Esta es considerada como
una actividad educativa realizada fuera del marco del sistema oficial
para facilitar determinadas clases de aprendizaje a subgrupos
particulares de la educacién. 47 Los cursos, cursillos, talleres, seminarios
y otras variantes, son muestras de una educacién no formal.

En el siguiente esquema se muestra una clasificacién de la

educacion en sus tres principales divisiones. Ver fig. 1

P el
Lng estruoturadal
[ noracional |

1
Jespacio / tiempo |

espacio | EEorali l;(jme’sticoi i“abierto ]

tiempo .

CONCEPTO
AMBITOS

criterios:

caracteristicas:

Esquema 1. Clasificacién de la educacién segin Ernesto Gore.

*T COLOM, Antonio, Sarramona Jaume, Esirategias de Formacion en la Empresa, pap 14
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Ernesto Gore nos habla de algunas combinaciones sobre educacién
no formal que nos permiten ampliar méas la concepcién que se tiene de
ésta en el area laboral.

Educacién No Formal - Formal, se presenta como la acreditacién
de aprendizajes en esquemas no formales, como cursos de capacitacion,
como parte del curriculo secundario o universitario.

Educacion No Formal - No Formal, representa la capacitacién que
se caracteriza por tener una clara intencionalidad educativa y tiene .
formas tipicamente escolares (aula, textos, docentes, alumnos, etc.), sin
embargo, no forman parte de ningin programa escolar ni otorgan
certificaciones otras que las de asistencia.

Educacion No Formal - Informal es una modalidad, en donde el
sélo hecho de participar en un curso con otra gente de la empresa, crea
nuevas zonas de contacto, posibilidades de didlogo, redes informales y
un cierto lenguaje en comtGn. Este punto se refiere a la utilizacién de
esas influencias ambientales de la capacitacién. %8

Este tipo de educacién ha sido la mas viable para las empresas y
gracias a la capacitacién se han generado grandes avances.

La formacién fuera de la escuela a alcanzado objetivos cada vez
maés altos, un ejemple de esto es la Educacién Recurrente, que se refiere
a la alternancia de periodos de trabajo y posteriormente con el ocio y la
jubilacién. ha sido definida como “el marco concreto en el cuél el

individuo puede encontrar durante toda su vida el medio de aprender”.

19

** ofr. GORE, Ernesto;_La Educacion en la Empresa, pag 14
* SARRAMONA, Lépez, Jaume, op cit, pag 262.
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Este intento de vincular la formacién y produccién, la educacién y
el trabajo, es una de las grandes aspiraciones del sistema educativo v la
empresa, incluso ha sido puesta en practica en instituciones concretas
como es el caso de la Ford Motor Company.

Para lograf objetivos como éste, serian precisos cambios muy
profundos en el sistema educativo y productivo para hacer esto més
factible.

Mas alla de la escuela, se ha dejado a particulares de la educacién
y 2 empresas por medio de asesores empresariales la tarea de difundir
una educacién permanente para todos y durante toda su vida con el fin
de responder a las necesidades formativas de la sociedad.

La educacién permanente y la educacién no formal e informal,
representan, tres grandes alternativas para lograr una formacién
integral en la empresa. De esta manera, por medio de la capacitacién y
el desarrollo, contribuyen a conformar una educacién permanente del
individuo a lo largo de su trayectoria laboral y de vida.

La intencién de recuperar en su totalidad la educacién
permanente y la no formal en las empresas, es encontrar ejes de
formacién que permitan contribuir y asegurar en determinada medida
la educacion del trabajador en sus diferentes 4mbitos. Estos Ambitos se
refieren a la adaptacién al entorno cambiante en cuanto a ciencia y
tecnologia, pero sobre todo a la formacién de actitudes y valores que

contribuyan al perfeccionamiento humano.
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4.3. La formacién en la empresa y sus fines.

La nueva dinimica laboral exige apertura al cambio, flexibilidad y
capacidad de aprender, con sélidas bases de actitudes, aptitudes y
conocimientos aplicables a cualquier problematica o situacién.

La respuesta a estos retos es la formacién que leva consigo un
intento de perfeccionamiento de aquellos a quienes se dirige, un
desarrollo de sus facultades, aptitudes y personalidad. Ya en la
empresa, formacién en la adquisicién de conocimientos y la mejora de
aptitudes en orden a la plasmacion de una personalidad apta para el
ejercicio de determinado trabajo.

La formacion en cuanto a aprendizaje es tan antigua como el
hombre. Y a ella se debe en gran parte el progreso. Los aprendizajes
eran ya conocidos desde 2000 anos antes de Cristo y los gremios y
asociaciones de la Edad Media constituyen un antecedente de lo gue hoy
conccemos como sistema educativo. Por el afio de 1960 la empresa pide
una formacién adaptada a sus necesidades concretas y especificas,
dando lugar a la posibilidad de formacién en las empresas.

En épocas posteriores a la Revolucién Indusirial se estaba lejos de
pensar en un ideario de formacién integral, en unos principios
pedagbgicos que rebasaran los de'la educacién téenica ¢ en un proceso
de ensefianza-aprendizaje adecuada al educando-trabajador. En

aquellos momentos sblo se pensaba en la mera alfabetizacién de los

U RIESGO, Menguez, Luis, Caracteristicas de la formacién en la empresa, pag 138
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obreros y en cuestiones bésicas como sumar, restar, multiplicar y
dividir. ‘

En este contexto, Frederick Winslow Taylor aportd al campo de la
formacién profesional el planteamiento de una ciencia para sustituir a
los wviejos métodos empiricos la seleccién cientifica y después la
instruccién y adiestramiento del obrero elegido cientificamente.

Por esos tiempos, se hablé por primera vez de “pedagogia de la
empresa’ en 1932 con una vision mas econémica que formativa. El
concepto significaba la formacion técnica dirigida a mejorar la industria
v los servicios. B

Las actuales demandas de formacién laboral requieren de diversas
posibilidades por parte del sistema educativo escolar, el cual dificilmente
dispone de recursos técnicos actualizados, dada la corta vigencia de
conocimientos ¥ habilidades.

Ante esta necésidad de renovacién de las capacidades, las
empresas por.su propia cuenta han ido generando programas de
formacién. La formacién empresarial, es trabajada por un equipo
interdisciplinario, tanto administradores, como psicélogos, contadores,
etc., aportan elementos de organizacién y clima laboral. Por su parte,
los profesionales de la educacién, los pedagogos, contribuyen aportando,
métodos y técnicas de formacion y mejora personal para el trabajador
adulto.

Desde la perspectiva de la Pedagogia laboral se identifican dos

tipos de exigencias respecto a la formacién: ligadas al mundo del trabajo

* FERMOSO,P, Pedagogia Social: Fundamentacion Cientifica, pag 390
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y referidas a los técnicos y directivos, en sus dimensiones humana y
profesional. Asi vemos como el aspecto téenico ya no abarca la mayor
importancia para la formacién, se demanda ahora como factor decisivo
1a formacién humana.

Por otro lado, uno de los requisitos indispensables para que la
funcién de formacion pueda llevarse en la organizacién es contar con
una cultura empresarial apropiada, y tener bien definido el concepto de
formacién al igual que los principios pedagégicos que se aplicaran.

En el mundo laboral, la formacién gue convendria a los adultos
deber4 contemplar objetivos como el conocimiento del puesto de trabajo
y su relacién con los otros, capacitacién para el diagndstico y analisis de
los problemas profesionales, decision para la soluciéon de los mismos,
utilizacion adecuada de materiales de trabajo, conciencia de los cambios
cientificos, predisposicion al cambio para posibilitar una educacién
permanente, conocimiento de la realidad socio-politica y participacidn
social.

La competencia en el mercado podria generar gue la finalidad de
la formacién en la empresa se centre en incremento de la competencia
humana y de la eficiencia empresarial, para lograr un ajuste hombre-
puesto y en si para lograr un incremento del potencial humano que
favorezca a todos. Mas finalmente, los objetivos de formacién dependen
de las necesidades de la empresa v de los participantes.

En base a lo anterior, si la organizacién busca con la formacién el
desarrollo de la competencia humana y por consiguiente el incremento

de la competitividad empresarial, ésta se encuentra comprometida a
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afrontar el cambio, a ser flexible y abierta, de lo contrario su finalidad
de formacién no podra ser posible.

Es parte de la filosofia de la organizacién, considerar al sujeto
adulto, con todo lo que éste conlleva, considerarle como persona humana
¥ no como maquina o como factor de productividad.

Asi, el objetivo primordial de la formacion y de la educacién es la
persona humana y su perfeccién y desarrollo tanto en conocimientos
como en personalidad logrando su pleno perfeccionamiento.

Al respecto, la empresa maneja basicamente tres enfoques en
cuanto formacién, los cuales se centran en conocimientos, actitudes y
formacién humana. '

En cuanto a conocimientos, todo el personal de una empresa, no
importa su nivel, tiene derecho a actualizar sus conocimientos técnicos y
aplicarlos. En el caso de los ejecutivos, se les forma generalmehte en la
direcci6n de personas,

En cuanto a actitudes, la formacion se centra en el aspecto ético y
moral, enfocado a la perfeccién humana.

La formacién humana incluye el trabajo en equipo, y la
interrelacién con los miembros de la empresa, con el fin de que la
formacién técmca y humana se cpmplernenten para ser un mejor ser
humano.

“De este modo, la formacién implica toda una filosofia del hombre.

La formacién es el proceso de realizacion del hombre del futuro, en una
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sociedad y en un universe de valores que también se hallan en el
future”, 52

Mientras que la eficacia de la formacién depende de los principios
pedagbgicos, su legitimidad se encuentra condicionada por el respeto
gque se tenga a los principios éticos.

Toda actividad humana debe estar regida por normas morales, de
lo contrario, de nada sirve una buena profesién si no cuenta con bases
humanas que hagan posible un buen desempeno. De nada serviria
formar un excelente técnico, st no tiene respeto por sus companeros v
utihza diversas formas inmorales para obtener sus fines ain pasando
por encima de otros.

En el proceso de formacién, muchas veces se da por hecho la
existencia del aspecto moral, mas sin embargo, a falta de este, dicha
formacién no alcanza su maxima expresion. El principio de competencia,
el de respeto v el de lealtad, son también algunos de los que no deben
faltar en la formacién empresarial. Estos evitan que se le trate al
hombre como un instrumento o una maquina v que se le utilice con fines
de manipulacién.

El respeto a estos principios requiere de un valor ético por parte
del formador, v por desgracia esto no siempre es respetado, pues los
formadores no siempre son los que saben de pedagogia v de valores.

Los conocimientos y comportamientos que se utilizan para

ensenar, deben cimentarse en bases pedagdgicas. Recordemos aquellas

*2 RIESGO, Menguez. Luis, op cit, pagiad.



palabras de Napoleon: ‘La mayor de las inmoralidades es desempefiar
un oficio que no se sabe”.

La formacién en la empresa, demanda una ensefianza nueva, mas
que tradicional, las nuevas tendencias también se manifiestan en la
didéctica y sus resultados se manifiestan a corto y mediano plazo, razén
por la cual, deben buscarse caminos que lleven a encontrar soluciones
rapidas y eficaces a los problemas.

Esa biisqueda de la formacién humana nos ha llevado a conformar
una nueva vision de la educacién en la empresa, pasando de una
ensenanza tradicional a una ensefianza nueva que hoy pese a algunas

criticas ha generado buenos resultados. Ver tabla 2
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ACTITUDES ANTE LA FORMACION

EL PROFESOR
Ensenanza nueva Enseiianza tradicional
No es la Ginica fuente de informacién El profesor es Ia anica fuente
de informacidn
£g orientador en el proceso educativo Lo sabe todo

EL ALUMNO
Es el centro del proceso de aprendizaje, s el sujeto pasivo y receptor

habla, discute, razona y expone su visién
del problema.

LA ACTITUD GENERAL
Actuacién constante ya sea fisica Elglumno esta quieto, escuchando
2 mental, aprende haciendo. y copiando, no habla.

LA ACTITUD PENSANTE
Escuchar, preguntar, defendersog Eizlumme se limita a escuchar, propias
deas. retener y recibir,

l LA METODOLOGIA i
Es activa, interviene en el alumno. Mas que aprender memoriza datos.
) [ LOS LIBROS Y TEXTOS |

3on material de estudio y discusién. Son la iniea fuente del saber.

LA PARTICIPACION |
Aprender haciendo. No se fomenta la participacion activa

[ LA INTERACCION ENTRE LOS MIEMBROS DEL GRUPQ |

Se escuchan y comprenden. Clase quieta y callada.
! LADISCIPLINA |
Disciplina activa y siempre planeando Disciplina quieta y estatica.

l_ EL RESULTADO DEL APRENDIZAJE |
s la capacitacién de la persona para Desarrolle de la memoria con la
an comportamiento libre y responsable repeticién de esquemas fijados.
Jespués de mejorar sus destrezas,
conocimientos y actitudes ante Ia vida,

Tabla 2. Actitudes ante la formacién.

127




Cabe mencionar que en este proceso de formacidn, el pedagogo
adquiere un papel fundamental y protagénico, pues tanto en la
ensefanza tradicional, como en la nueva existen buenos y malos
educadores que requieren de un perfeccionamiento pedagégico.

Mas adelante se hablar4 acerca de la actuacién del profesional de
la educacién dentro de la formacién en la empresa.

Mirando desde un punto objetivo y real, la capacitacién, en un
sentido de formacién es una de las mejores inversiones, siempre y
cuando no se le considere como mera instruccién; pues “el valor de una
empresa se mide por la formacién de los hombres que la integran”.

Muchas empresas cuentan ya con institutos propios de formacion,
en donde sus departamentos de desarrollo humano 5 han adquirido un
enfoque distinto, y ademdas cuentan con la colaboracién de personal
especializado para esta funcién.

Otras empresas buscan su formacién fuera de las empresas v en la
mayor de las veces el éxito depende de 1a inictativa tanto del empleado
como de la empresa.

Los proyectos de formacién empresarial no se limitan a un nivel
jerarquico inicamente, es decir, en cuestién de educacién, todos y cada
uno de los trabajadores tienen derecho a ella. 4

Desde el personal de nuevo ingreso, hasta el ya situado, personal
administrativo, de ventas, mandos intermedios, de nivel superior, asi

como los de alta direccién son factores de perfeccionamiento.

* Este término supera a lo gue cominmente llamaban Departamento de Personal o Recursos Humanos, y
pretende desarrollar acciones educativas que permitan al trabajador un desarrollo integral de sus facultades
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En esta medida, los beneficios son muchos, una induccién bien
realizada, evita desperdicios e incluso accidentes. Por otro lado, las
posibilidades de ascenso son més rapidas cuando la formacién es
constante.

La actualizacibn a los empleados encargados del 4rea
administrativa y tecnolégica, permiten poner al dia en cuanto a
conocimientos. La actitud en cuanto al servicio al cliente, determina la
calidad total en la empresa.

La formacién de mandos intermedios vy de alta direccién se centra
basicamente en actitudes, mentalidad y liderazgo, factores que nunca
terminan de perfeccionarse y de ellos depende la educacién de sus
subordinados.

La empresa como institucién educativa v social no se limita a la
formacién de sélo algunos de sus miembros; si asi lo hiciere, pocos serian
los resultados Gptimos en cuanto a comunicacién, productividad y
realizacién de sus objetivos organizacionales.

Es importante mencionar que la formacién del ser humano en la
empresa, depende también de la capacitacién para el trabajo que le haya
proporcionado la escuela, pues en gran medida determina el desempefo
y el comportamiento futurc. Al respecto, a continuacién se analizara

esta problemaética de la cual se est4 hablando hoy en dia.

129



4.4. Como se vincula la escuela con la empresa.

En el capitulo dos, revisamos el vinculo universidad - empresa,
como uno de los temas de méas actualidad. Esta relacion deja atin mucho
que desear .

Retomando de nuevo este tema, vemos como el problema se debe
principalmente al hecho de que los empresarios culpan a la escuela de la
ineficacia en la preparacién de los jovenes para sus futuras tareas;
excesivos aprendizajes initiles, tedricos v poco realistas, ¥ carencias en
lo que realmente se requiere en los puestos de trabajo.

Los educadores por su parte replican a los empresarios su
incapacidad para definir las cualificaciones que son requeridas v su
preocupacién exclusiva por la rentabilidad econémica de la educacién.

Los problemas derivados del curriculo, hacen que a los estudiantes
los conocimientos adquiridos en la escuela les parezcan después
desvinculados de la préctica profesional, v que por consiguiente los
empresarios desconfien de la formacién obtenida en las escuelas, en
todos sus niveles,

Es precisamente a nivel curriculo donde se deben determinar las
habilidades y conocimientos generales y especificos que se requieren
para la vida laboral. Y es la educa-cién el instrumento pedagdgico para

crear nuevas actitudes hacia el trabajo.
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Ante esta problematica, es necesario primeramente, analizar cual
es la finalidad (o cuél debe ser), de la universidad, y se dice que... es el
desarrollo del hombre en todas sus posibilidades. 5

El fin consiste en que los estudiantes lleven a cabo su trabajo
sirviendo a la sociedad con la maxima competencia profesional. Pero no
s6lo eso, se necesita ademas, que en su desarrollo como profesionistas,
mejoren ¢como hombres de un modo personal, es decir, que den lo
maximo de st mismos.

Los cambio tecnologicos y sociales que se han gestado en nuestro
planeta en los Giltimos tiempos, no se han derivado precisamente de la
universidad. El grado de legitimacién de tales cambios es reservada
para la empresa privada.

i{Qué estd pasando entonces?, que en vista de que las
universidades no preparan a los profesionales que las empresas
necesitan (con peligro de que su fin se reduzca a ser meros proveedores),
los sectores productivos privados han comenzado a crear sus propias
universidades. Como ejemplos, estdn la Holliday Inn Universidad,
McDonald’s University o Universidad Aeroméxico entre las méas
conocidas.

Los perfiles de sus egresados son muy distintos, por ejemplo. en
una empresa se cuida al maximo el control de calidad, o calidad total, el
producto final debe ser al 100% aceptable para el cliente, pues de lo

contrario, la empresa, en vista de la competencia, quedaria fuera del

* LLANO CIFUENTES, Carlos; El Nuevo Empresario En México, pag 268



mercado. En cambio en la universidad, de cada siete alumnos
egresados, sdlo uno llega a titularse.

Para ver a la universidad con miras a futuro, no se deben centrar
tanto a lo metodolégico, es decir, en que materias se impartiran, con que
sistemas did4cticos, etc., no es que no sea importante, claro que lo es,
pero primeramente hay que definirse que capacidades y virtudes
humanas es preciso desarroliar.

El sentido ético de la ensefianza, es una caracteristica que se debe
mantener en la universidad del futuro. De no ser asi, la profesién de los
egresados se reduciria a un mero adiestramiento de pequefo alcance,
seran tal vez hébiles, pero cortos de vista.

Es un tarea de la universidad poner su valor agregado a la
formacidn profesional de sus egresados, y un valor a su vida personal y a
su capacidad de trabajar.

Por otro lado la universidad de! futuro, requiere de wuna
interdisciplinariedad, la especializacién, empieza a perder importancia
dado que el perfil de persona que se pretende se conforma de una
formacién intelectual que le permita ser versatil. Por ejemplo, que un
ingeniero, no se cierre en su especialidad, que sea capaz de dialogar con _
un literato o un periodista, que sepa de historia, de negocios, etc.
Aunado a esta interdisciplinariedad, se deben promover los idiomas y la
cibernética, no sélo como requisito mecanico, sino como una mentalidad
innovadora y abierta.

El rezago de la universidad frente a la empresa, entre otros

factores se debe a que el énfasis universitario se ha dado actualmente
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conforme a esta jerarquia: la técnica, la ciencia positiva, las
humanidades y por Gltimo la ética. 5% En cambio una universidad
humana atiende primeramente a las humanidades, luego a la ética y en
ultima instancia a la ciencia y la técnica.

Desde siempre, la relacién de la universidad con la empresa se
presenta como un problema que hasta la fecha no termina de resolverse.

Los motivos fundamentales por los cudles la vinculacién empresa-
universidad debe ser cercana, pueden expresarse en las siguientes
razones: es en la escuela donde se forman a las personas para ocupar
puestos de trabajo en las empresas; v para reforzar la labor de docencia
e investigacién en la universidad.

El binomio empresa-universidad no deja de ser un reto, pues se
plantea un modelo de universidad abierta y flexible capaz de dar
respuesta a las neccesidades de una sociedad que vive constantes
cambios,

Uno de ellos es la competitividad basada en la eficacia v la
libertad, donde se formen verdaderos lideres, y como menciona Tomas
Calleja: “Una universidad que no tenga soberania para decidir su ser y
su estar no tienen posibilidades de ser eficaz”. ™

La universidad, no debe limitarse a una educacién terminal, ha de
ser permanente, no como institucién académica, sino como modo de vida,
de tal forma que cuando se incorporen al mercado de trabajo los

profesionistas, satisfagan realmente las necesidades de la sociedad.

* LLANO CIFUENTES, Carlos: E Postmodernismo en la Empresa, pag 95
* CALLEJA Tomés; La universidad ¢omo empresa: una revolucién pendiente, pag 154
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4.5. Educacion y trabajo.

Trabajo : /castigo?, ;medio para subsistir?, jacumulacién de
riquezas?, ;busqueda de un bien comtn?

En los tiempos modernos ha cambiado la concepcién de trabajo que
el hombre tiene en comparacién con los tiempos pasados.

A lo largo de la historia, el concepto de trabajo se aplica casi
exclusivamente al trabajo manual o corporal, v era considerado como
algo poco satisfecho e incluso desagradable para un hombre libre.

La antigua concepcién sobre el trabajo como obra servil ha dejado
paso al concepto actual de la actividad productiva como medio de la
Integracién a la personalidad. También se le ha vinculado hoy mas
estrechamente con la educacion.

A finales del siglo XIX, muchos obreros empezaron a reclamar no
s6lo mejores salarios sino también atencién educativa, haciendo entrar
al trabajo c;)mo medio de educacién. A partir de entonces, la pedagogia
del trabajo es considerada un importante sector de los estudios
educativos.

“ TRABAJO es el esfuerzo o actividad de un individuo que se
realiza con el proposito de proveer de bienes, servicios o valores a otros y
que es considerado por el propio sujeto”. 57

Podemos darnos cuenta que este concepto trae CcONsigo un

elemento ético, y por otro lado el proporcionar un servicio a la sociedad,

*! GARCIA HOZ, Victor; La educacion personalizada en el mundo del trabaio, pag 24

134



pero lo més importante es la conciencia que se tiene de lo que se est4
haciendo.

Las relaciones entre la educacién y el trabajo se pueden ver en una
doble perspectiva: considerar el trabajo como finalidad y mirarle como
medio de educacién.

Si la educacién es preparacién para la vida y camino para la
alegria de vivir, una clara finalidad educativa es la de hacer capaz, a
cualquier persona, de utilizar el trabaje como un elemento
imprescindible de la vida humana, en otras palabras, ensedhar a
trabajar. 58

El trabajo puede ser entendido entonces como una de las formas de
actividad humana y por la misma razén uno de los grandes medios de
educacién, pues al aprender a trabajar se van adquiriendo hébitos de
trabajo y perfeccionando los de cualquier aprendizaje.

Se dice que cuando el obrero realiza un buen trabajo, un trabajo
cumplido y acabado, es decir, bien hecho, se puede considerar un buen
profesional. Y en efecto, se puede considerar un buen profesional, pero
no necesariamente una buena persona, tomando en cuenta que el
trabajo es instrumento perfectivo del trabajador para alcanzar su
plenitud humana.

Podemos hablar de un arquitecto, que disefia muy bien sus planos,
pero, sin embargo, eso no basta para considerarlo como buena persona,
pues no conocemos su ética al trabajar. Existen profesiones que son

desempefiadas a la perfeccién, pero muchas de ellas contribuyen al

3% Ibidem, pag 41
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deterioro de la humamdad, son deshonrosas, y por ende de ninguna
manera mejoran humanamente a quién lo realiza. 7

Solo perfecciona al hombre en cuanto hombre lo que incrementa y
mejora la calidad de su amor. El amor es lo que confiere a todo acto
humano su dimension propiamente humana perscnal. 5

Cuando el trabajador ama lo que realiza dia a dia y lo hace
contento por que le gusta, se puede decir que esta creciendo no sélo en
cuanto trabajador, sino en cuanto a persona.

Todo esto debiera preocupar a los empresarios, ya que estén a
cargo del factor humano. Pero sabresale el criterio puesto hoy de moda:
la eficacia. Eficientar tiempo, dinero y esfuerzo se convirtieron en fines
inmediatos y con ellos, un predominio del hacer sobre el obrar.

El trabajo visto desde el punto objetivo exige producir lo més
posible en el menor tiempo; en cambio sus aspectos subjetivos han sido
descuidados caéi por completo, sin preguntarnos que tipo de experiencia
humana vive el hombre en él.

En cuanto al hacer sobre el obrar, se puede decir que es un punto
de interés para la pedagogia empresarial, pues no deben confundirse por
ningiin motivo estos dos puntos; el hacer es actuar sobre el exterior,
fuera del hombre, es construir, cambiar cosas de sitio; en cambio obrar
es realizar actos que se encuentran dentro de la persona, que salen de
ella, como ver, desear, alegrarse. El ohrar el en trabajo si puede formar

a la persona humana.

* MELENDO, Tomas; La dignidad del trabajo, pag 220.
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La pedagogia en la empresa busca ese enfoque ético, moral del
trabajo, para ser considerado como actividad humana gue busca siempre
el perfeccionamiento del trabajador, lamese en el nivel técnico, como en
el desarrollo de aptitudes y la promociéon de valores. De esta manera
encontramos el valor personalizador del trabajo, que la educacion debe
promover.

El interés pedagbgico en cuanto al trabajo es cambiar esa actitud
tradicional de insatisfaccién y rechazo por una “satisfaccién” ante lo gue
realizamos, por una alegria natural por sentirnos bien remunerados,
seguros, motivados y libres como seres humanos.

El trabajo por st sdlo no genera alegria, pues una persona puede
ser un buen trabajador, pero no un hombre alegre. La alegria depende
de cada persona, de la forma en que vea el trabajo, de su actitud y de las
cualidades que rescate del mismo, v que pueda decir que ama lo gue
realiza.

Y cuando un trabajador ama su trabajo, entonceés estamos
hablando de que lo que hace, lo hace bien hecho, y.... s6lo lo bien hecho
educa, la obra bien hecha se nos aparece como finalidad del trabajo v
medic de educacidn, 80

De esta manera, estamos hablando de una pedagogia del frabajo,
por que el sujeto atin cuando se le puede considerar un buen trabajador
en cuanto a habilidades se refiere, logra ademas, alcanzar su plenitud

humana, es un hombre alegre.

 GARCIA HOZ, ap cit, pag 35
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4.5.1, La dignidad del trabajo y el perfeccionamiento de la

persona humana.

Desde la familia, se ha forjado una idea negativa del trabajo, los
padres inculcan a los hijos y muestran ellos mismos rechazo hacia las
labores a las que se dedican. Posteriormente en la escuela, no cambia
del todo esta idea, pues si se elude el ir a la escuela, con mas razon
desagrada pensar en un trabajo. Y es que todo esto es cuestién de
educacion y sobre todo de valores.

Por tal motivo, es tarea de padres primeramente y de educadores
en un segundo momento conducir a los nifos y jévenes hacia una
concepci6n de trabajo factible y placentera, haciéndoles comprender la
verdadera naturaleza del mismo.

Si se adopta este enfoque, el punto de partida es el siguiente: 6!

Hacerles llegar al convencimiento de que el trabajo sdlo
perfecciona al hombre en su indole de persona cuando se configura como
lo que efectivamente es en su esencia mas intima: como expresién y
acabamiento del amor personal, _

Rescatar la dignidad del trabajo, es un objetive de la pedagogia
laboral. La formacién del individuo desde la familia hasta el campo
laboral es una opcién para el perfeccionamiento humano.

El perfeccionamiento humano, es producto de la satisfaccién que

deja el realizar un trabajo bien hecho.

' Ihidem pag 19
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Pongamos el ejemplo de la contraparte entre la labor realizada por
un artesano y un delincuente, el artesano realiza su trabajo con amor,
con dedicacion, goza realizando sus tareas, es un hombre alegre, y se
perfecciona como persona; en cambio el segundo no genera ningan bien
para la humanidad, no es feliz, sélo trabaja por dinero y de ninguna
forma se perfecciona como ser humano.

El resultado del trabajo para cada persona dependerid de la
trascendencia de los motivos que lo impulsen a trabajar, de manera gue
cuando se buscan solamente fines econdmicos, los valores que desarrolle
seran solamente materales. Y son precisamente los valores que traemos
desde la familia los que determinan nuestro actuar en todo lugar v sobre
todo en lo que realizamos. Més adelante trabajaremos el aspecto
cultural y ético como definitorio para el éxito empresarial.

Como medios educativos para dignificar al trabajo v al trabajador,
se encuentra la capacitacién y el desarrollo, acciones que permiten
cambiar el sentido del trabajo més alld de un control de calidad.

Y es aqui cuando rescatamos el trabajo perfecto y perfectivo del
que nos habla la educacién empresarial. Perfecto cuando cumplimos con
las normas de calidad en el producto terminado; v perfectivo, cuando lo
bien hecho perfecciona al trabajador como persona.

Por lo tanto, si el trabajo perfecciona la persona; los pedagogos, los
capacitadores v los empresarios, ;qué debemos entender por persona,
por persona humana?

El liderazgo efectivo en los ejecutivos al igual que una buena

direccién y control resultan en determinado momento incompletas e
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mnsuficientes si no se sabe como conducir a las personas ni comprender
el factor humano. Una de las responsabilidades del ejecutivo es
comprender la individualidad y la personalidad de cada persona.

Las personas son mucho més que un simple factor productivo en
los planes del administrador. Son miembros de sistemas sociales en
muchas organizaciones; son consumidores de bienes y servicios y por ello
influyen en forma vital sobre la demanda; son miembros de familias,
escuelas e iglesias; y son ciudadanos. %2

La persona humana, incluye tanto lo material como lo espiritual, y
éste (ltimo es precisamente el factor a desarrollar en 1a educacién. En la
empresa, de igual forma se est4 dando més peso al factor moral, como
determinante para el desarrollo integral del trabajador.

La persona humana en la empresa es considerada como un ente
social, gue no vive sdlo, sino se interrelaciona y convive con los demaés en
un contexto determinado. Es un sujeto pensante, inteligente,
participativo, adaptable, innovador y con capacidad  para el
aprendizaje.

La persona humana representa la razén de ser de la empresa, sin
ella, no existiria, atn con toda la tecnologia disponible, por tal razén
invertir en ellas no es un gasto infructuoso. Trabajar con esas personas
y por ellas es hoy el objetivo de las corporaciones exitosas, que han

encontrado en sus empleados el factor esencial para el progreso.

5 KOONTZ, Harold,_ Administracién, pag 508-509.
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4.6. Capacitar para servir al hombre.

En los altimos afios la preocupacién en las empresas competitivas
radica no sblo en capacitar ( en el sentido de adiestramiento), sino de
darle poder al individuo para que con su trabajo y con sus decisiones
colabore con las metas de su equipo v las propias.

Uno de los problemas que tiene la educacién de hoy, es atender a
la capacitacién del hombre para enfrentarse a los problemas laborales y
a la vida en general.

Ya se habla del trabajo al servicio del hombre v no del hombre al
servicio del trabajo. Para lograr este servicio para el trabajador, la
empresa debe contar con gente educada en todos los aspectos y empezar
primeramente con la elaboracion de paquetes de capacitacién mas reales
dirigidos primeramente al nivel ejecutivo.

Contar con gente educada, significa tener personas capaces de dar
respuestas distintas a problemas iguales, con una buena.formacién
técnica v humana y con conocimientos multidisciplinarios.

Si la empresa busca lograr el éxito y la competencia tiene que
empezar a incluir en su capacitacién el aspecto ético v humano, factores
relevantes en la conformacion de la persona.

El objetivo de la empresa, de la empresa humana es servir al ser
humano siempre vy cada vez mejor.

El reto para la capacitacién...una expansién de la inteligencia y un
cambio de paradigma. La empresa y sociedad deben distinguir entre

instruccién y apertura de conciencia, entre adiestramiento y desarrollo
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de la imaginacion creadora. Un ambiente en el que la educacién debe ser
conocimiento convertido en herramienta para entender. 3

Si se capacita para servir al hombre, el hombre trabajari para el
éxito de su empresa, y para el bienestar de su familia y de su sociedad.
Japén es el méas claro ejemplo de esta teoria, sus concepciones acerca de
la persona humana, y de tener a los trabajadores por encima de todo,
“El empleado es primero”, han resultado una forma de trabajo efectiva
para llegar a su meta: la excelenaa.

Con la capacitacioén, se busca una visién integral del ser humano
para que desarrolle ademés de sus capacidades v habilidades necesarias
para realizar su trabajo, sus valores superiores.

La empresa humana reconoce que su verdadero valor no esta en la
riqueza material, sino en la calidad y capacidad de su persbnal._

En base a lo anterior no podemos negar que es inmoral todo
aquello que va en contra de la naturaleza vy dafia a la persona. No
debemos hacer a otros lo que no queramos que nos hagan a nosotros.

La capacitacion como un proceso de educacién, transforma la
empresa en mas humana, apovindose en la verdad y en el bien, busca
una vision digna y desarrolla integramente al hombre como persona, con

el fin de aportar soluciones a las necesidades futuras de la sociedad.

“ CARBONEL, lturburu, Dolores; Capacitacion; Desproposito del propdsite, Expansian, Oct, No.14, 1992, pag
1
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4.7. El capacitador: su tarea formativa.

El papel que desempeia el capacitador en el A&mbito
empresarial, es la clave del éxito de todo programa educativo. Mas alla
de un ambiente fisico acorde para la educacién, se encuentra la
presencia estratégica del capacitador,

En este trabajo, se considera al capacitador como educador y
formador, tomando en cuenta que sus actividades se desarrollan dentro
de una filosofia educativa. Empero, si el capacitador no se define como
un educador, no puede considerarse como un formador en la empresa; de
esta manera fungiria como mero instructor.

En cuanto a educacién, los campos con los que el entrenador debe
estar muy bien familiarizado para desempefar su empleo son : 8
métodos de ensefianza, administracién educacional, desarrollo de planes
de estudio, educacién vocacional, supervisién educacional, auxiliares
visuales, psicologia social e industrial, y educacién para adultos.

Estas.sugerencias de ningin modo pueden utilizarse como recetas
de cocina, no, pero si pueden considerase para el buen desempefio de los
capacitadores.

La tarea del capacitador, radica en ese arte de ensehar, de
transmitir conocimientos, habilidades y/o actitudes, siempre buscando
formar la personalidad de los educandos. Y es de este concepto de donde

se obtienen las bases para el buen desempefio de la profesién.

* WHITLOCK, Gerald; Educacién y entrenarimenta de los capacitadores, en Craig Robert Manual de
entrenamiento y desarrollo de personal, pag 562
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Ante los tiempos que vivimos actualmente, el perfil del capacitador
ha dado un giro radical, al respecto Trevor Bentley sugiere algunas
destrezas con las cuiles el capacitador debe contar, vy se definen de la
siguiente manera: %

Destrezas técnicas, de diseiio, de comunicacién, psicolégica, de
facilitacién y de consejeria.

Para hacer un analisis de lo planteado por el autor, considero que
debemos trabajar sus propuestas, no como destrezas, sino como
formacién que debe tener el educador para el ejercicio de su profesién.

En cuanto a los conocimientos técnicos, hace referencia a la
actualizacién del capacitador en cuanto al manejo de equipo electrénico.

Su capacidad analitica es de suma importancia para interpretar,
razonar y formular preguntas en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Por otro lado, la percepcidn y la imaginacién ayudan al capacitador
a visualizar v representar mentalmente lo que quercmos lograr en el
proceso de capacitacion.

Para el éxito de un programa de capacitacion, el capacitador debe
hacer uso efectivo de la palabra escrita y hablada y el buen uso de los
medios de comunicacion.

En cuanto a los conocimientos psicolégicos y pedagbgicos, pocos
son los capacitadores que cuentan con ellos, v la realidad es que poco
saben sobre aprendizaje.

En suma, el procesé de la ensefanza, tiene que dirigirse por

aquella persona de dentro o fuera de la empresa que sea capaz de crear

® BENTLEY, Trevor, op cit, pag 79
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mejor un ambiente necesario; de igual forma debe conocer bien las
habilidades y conocimientos que el empleado debe adquirir, y ante todo, -
tiene que ser muy competente en el arte de ensefiar.

El capacitador tiene a su cargo un reto, una tarea agradable y
motivadora, ademas llena de satisfacciones y responsabilidades. El darle
un enfoque humanistico a la formacién en la empresa, y enfocar su
trabajo en la persona humana y en el aprendizaje, es un aspecto clave

para el éxito del trabajo del capacitador.
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4.8. El pedagogo como formador de formadores.

Las empresas cominmente requieren para sus departamentos de
Desarrollo Humano o© Recursos Humanos, profesionales en
Administraciéon de Empresas, Psicologia, Relaciones Industriales, como
las mas comunes; y ahora con mucha demanda aparece el profesional de
la educacién: el pedagogo.

Tuvo que pasar mucho tiempo para que la labor del profesional de
la educacién empezara a ser reconocida en el mundo empresarial. Y esto
se debid en gran medida a la indefinicién de su papel.

El pedagogo como estudioso del fendmeno educativo investiga
causas, sistematiza conocimientos y da explicaciones generales donde
especifica como debe realizarse la educacion.fé

El desempenio del pedagogo se presenta en cuatro Ambitos o
campos de trabajo profesional: escuela, familia, comunidad y empresa; v
como profesional de la educacién, tiene como fin e1 llevar a cabo el
proceso de perfeccionamiento y formacién tanto técnica como humana de
las personas que participan en determinadas actividades.

En su actividad profesional participa en la seleccidn, capacitacidn
profesional v desarrolle humanoc de las personas. Promueve cursos de
capacitacién y actualiza al personal a todos los niveles de la escala

laboral.

“ LOPEZ DE LLERGO, Ana Teresa; op cit, pag 11
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En la empresa el papel del pedagogo es ainph'o, gracias a su
formacién ética y moral v al conocimiento que tiene sobre las etapas
evolutivas de la persona humana.

El espacio del pedagogo en el sector empresarial se define en sus
areas formativas del trabajador, en su desarrollo personal y profesional.
Entre otras funciones es encargado en la instrumentacién y solucion de
los problemas educativos, también es considerado como el que formula y
aplica las reglas, normas y principios que regulan los procesos
educativos.

Realmente ha cambiado mucho su concepcién, pues en sus
origenes, el pedagogo representaba un esclavo que se encargaba de
cuidar a los mifios vy de acompanarios a la escuela, vigilando su
ensefianza. El proceso de conformacién y definicién de su especialidad v
tareas fue largo, hasta fechas no muy lejanas se le consideraba un mero
maestro y cuidador de nifios.

Hoy los tiempos han cambiado, y el pedagogo ademas del acto de
conduccion, tiene a su cargo la formacién de toda una personalidad en el
sujeto,

El pedagogo educa para la libertad: ayuda a crecer y pone en
condiciones de emitir v ejecutar drdenes en la sociedad de hombres
libres. 67 '

El pedagogo como formador busca siempre el bienestar de la
sociedad, proporcionandole individuos, con una capacidad de

pensamiento y accién. De igual forma como educa directamente a los

®" LLANQ CIFUENTES,CARLOS, La vertiente humana dei trabajo en la empresa. pag 136.
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educandos, también es encargado de formar formadores, de formar
capacitadores y educadores, él es quien disena, planea y define perfiles
que habran de dirigir 1a accidon educativa.

Cuando se hablé de formacién en la empresa, en apartados
anteriores, se mencionaba la importancia del pedagogo en ésta, de su
papel como formador, gracias a sus bases que tiene sobre didactica. Es
capaz también de realizar un buen trabajo interdisciplinario con otros
profesionistas como los Licenciades en Administracién de Empresas,
Contaduria, Psicologia y Relaciones Industriales entre otras.

Su papel real es la educacion del individuo a todos los niveles y de
este modo, se define su diferencia con los psicélogos, pues estos Gltimos
se centran mas es aspectos conductuales del trabajador.

A pesar del potencial del pedagogo en materia educativa, atn no
ha quedado bien definido su papel, puede ser tan amplio, pero también
tan reducido. Sin embargo se trabaja en la conformacién de su tarea en
todas las areas, y sobre todo en la empresa, donde su trabajo empieza a
ser realmente reconocido.

El trabajo interdisciplinarioc con otros profesionistas hace del
proceso de capacitacién en la empresa una inversién redituable, en la
medida en que el mismo pedagogo reconoce y hace necesaria una
planeacién de un trabajo donde todos trabajen y aporten para el
mejoramiento de la organizacion.

Es capaz de integrar a los nuevos recursos humanos a una
empresa, realizando técnicas de integracion y grupos de trabajo, diseno

de materiales didacticos y cursos de formacion.
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El pedagogo como formador de formadores planea y supervisa las
acciones educativas de los capacitadores.

E! desarrollo integral que busca el pedagogo en la empresa se
complementa con la formacién del individuo en areas como los deportes,
el arte, la literatura y todo lo relacionado para acrecentar la cultura, tal
y como s¢ mencionard en el apartado de este trabajo referente a la
cultura empresarial.

Concretando, los conocimientos tedrico - practicos del pedagogo le
permiten diagnosticar, programar, impulsar y evaluar situaciones
capaces de propiciar una mejora en el desarrollo de la personalidad
humana.

La presencia del profesional de la educaciébn en el sector
empresarial es por todo lo anterior, indiscutible; su trabajo es tan
valioso como el de cada uno de sus compaheros profesionistas e

individuos que conforman la empresa.
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4.9. El Desarrollo Organizacional frente al postmodernismo.

En los Gltimos afios, en las organizaciones se ha reflejado un
crecimiento muy importante en cuanto a la investigacion de diversos
problemas que van desde la motivacién y valores de un empleado hasta
la cultura y el ¢chima laboral.

Un gran problema de toda organizacién es establecer relaciones
entre sus miembros, que aseguren la colaboracién con el objetivo de
lograr la unidad como requisito indispensable para la efectividad
organizacional.

El Desarrollo Organizacional ( D.O ) se refiere a un gran esfuerzo
para mejorar las capacidades y habilidades en la solucién de problemas
organizacionales.

El D.O en nuestro pais no se ha llevado a cabo en su integridad,
debido a que nuestros valores organizacionales se encuentran aun en
vias de humanizacion.

“Desarrollo Organizacional es la aplicacién creativa de largo
alcance, de un sistema de valores, técnicas y procesos, administrado
desde la alta gerencia y basado en las ciencias del comportamiento para
lograr mayor efectividad y salud de las organizaciones mediante un
cambic planificado, segin las exigencitas del ambiente exterior y/o
interior que las condiciona”. 58 |

El D.O representa asi una estrategia educativa con miras a

afrontar el cambio con una nueva actitud y colaboracién por parte de

%8 FERRER, Pérez, Luis_ Guia Practica de Desarrollo Organizacional, pay 15,
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todos los integrantes de la organizacién. Dentro de sus valores esta el
reconocer, a la persona humana, como uno de los objetivos de la
pedagogia laboral.

El rescatar a la persona humana, significa dar la oportunidad a
todo el personal que trabaja en una empresa de que se desarrollen como
seres humanos, y no como fuentes de produccidén, o como mano de obra
barata. Otro de sus objetivos del 1.0 es desarrollar todo su potencial del
individuo y crear un ambiente de trabajo agradable, donde se lleve a un
crecimiento personal v profesional que esté actualizado constantemente
v que haga mas facil y rapido el éxito organizacional.

La capacitacién del personal adquiere aqui un papel fundamental
para el éxito de un programa de 1D.O; por ejemplo, se pueden dar cursos
de capacitacidn en la resolucién de problemas, toma de decisiones,
liderazgo, etc.

Los objetivos concretos del D.O son : % el nivel de apoyo y
confianza entre los participantes, desarrollando comunicaciones abiertas
y auténticas; la confrontacién abierta de problemas organizacionales y
de situaciones en que la autoridad de posicién se refuerza con la
autoridad basada en la experiencia y el conocimiento; la franqueza y
autenticidad de las comunicaciones organizacionales, v el entusiasmo
personal y el auto-dominio.

Mas adelante se analizardA mas a fondo los elementos més
representativos del D.O, como lo son la cultura, la comunicacién y el

aprendizaje.

% DESSLER, Gary, Organizacién y Administracion. Enfoque Situacional, pag 286
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4.9,1. Cultura empresarial ( los valores gue cambian el rumbo de

una empresa),

Anteriormente, en el apartado sobre la dignidad del trabajo y el
perfeccionamiento humano, hablamos sobre la importancia de los
valores para desempenar dignaniente un trabajo. Ahora, se abordara
mas ampliamente para definir cémo éstos nos ilevan incluso a un
cambio empresarial y a conformar bases para una mejor educacién.

El trabajo de los hombres en la empresa y su comportamiento en
ella son reflejo de la cultura del lugar y en gran medida del bagaje
cultural que traemos como herencia los mexicanos.

Definamos cultura en un sentido general como aquello que forma
parte de un estilo de vivir, de pensar, de creer o de crear (arte) tipica de
un pueblo, de un grupo étnico. ™

La culiura como forma de vida de una sociedad, abarca todo un
conjunto de valores, costumbres y ritos que determinan los
comportamientos de las personas. Los valores como parte de la cultura
se encuentran presentes en la familia, la escuela, la empresa, la religidn,
como principios rectores de la moralidad de las personas.

Tos wvalores son considerados como aquel conjunto de
conceptualizaciones abstractas y perdurables, jerarquizadas en forma
relativa; aceptadas y entendidas en forma generalizada por la sociedad

de la época, como aspectos que influyen en el proceso de toma de

7‘" GRIEGER, Paul;, La Caracterologia aplicadz a la educacion. Problematica de la sueva educacion, pag 98-
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decisiones respecto a modos de conducta y fines de existencia
considerados como deseables por quienes los evalGan. 7

La familia es la primera institucién que nos inculca valores, reflejo
de nuestra cultura nacional y religiosa; posteriormente, la escuela
prosigue con es¢ fomento de valores y sobre todo de conducta; ya en el
trabajo el individuo cuenta con valores arraigados que se complementan
con la cultura de empresa, incluso la misma empresa puede buscar que
se obtengan cuando no se tienen por medio de la formacidn.

Asi, el concepto de cultura empresarial se entiende como una
manera de estar v de ser, v en consecuencia de vivir, de solucionar
situaciones, de relacionarse, de comprender la realidad. ™ Es el conjunto
congruente y sistematizado de costumbres, valores, creencias, actitudes,
experiencias y tradiciones del grupo. Estos valores son sostenidos por la
gente que trabaja en la organizacién.

La cultura de empresa contempla los comportamientos y relaciones
entre individuos, el lenguaje utilizado, los rituales y la conducta, las
normas que se desarrollan en los grupos de trabajo o en relacién a los
agentes externos de la empresa, y los valores dominantes que la
empresa acepta, tales como la calidad, la innovacion y el servicio al
cliente. Como ejemplo de lo anterior, encontramos los restaurantes Vips,
en donde su filosofia se encuentra tan homogénea que la sopa que se
tome en una sucursal sabra igual que la que se tome en cualquiera de

las demas.

" ROSALES, Castilla, Javier; La Capacitacin, en Capacitacién y Desarrollo: umbrates del siglo XXI,
MEMORIAS, pag 370.
" COLOM. Antonio, Sarramona, Jaume; op cit, pag 36.
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Para que una empresa afronte el cambio, debe forzosamenpe que
modificar hébitos y actitudes arraigados; por ejemplo una empresa
dedicada a los servicios y gque necesite renovarse, tendra que adquirir
una nueva actitud hacia al cliente, trabajando siempre para él. La
cultura de cambio es ensenar a cambiar y aprender a cambiar, no sélo a
aprender los cambios, por lo que la formacidn es relevante en este
proceso cultural. Para que se de una cultura de cambio, debe darse una
cultura de formacidn, pues la formacién lleva al cambio.

La formacién puede coneebirse como uno de los componentes de las
creencias v valores bésicos que sirven para explicar el nivel de calidad
de una empresa, asi como su perfil e identidad propios; es decir, la
formacién es uno de los elementos de la cultura de la organizacién. De
esta manera, los cambios en el entorno y la cultura empresarial, han
hecho de la formacién un factor de superacién, al grado de que hoy se
habla de la empresa como medio de formacién,

Ahora, para que se logre un compromiso-de los individuos con
respecto a los valores, primeramente es necesario tratar de que estos
valores sean asumidos por el grupo v buscar, por otro lado su adopcién.
Este sentido de pertenencia implica autoestima, definicién por parte de
la organizacidon de ohjetivos relacionados y coherentes que aumenten el
grado de desafio que supone el trabajo; y que la sociedad y la cultura
puedan influir en el individuo y la organizacion a través de procescs de
interrelacién en funcién de las condiciones personales de los individuos y

de los valores y normas de la sociedad.
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Como vimos en el capitulo tres, la empresa humana cuenta con
valores gque permiten gue los empleados colaboren con ella en todos los
aspectos, por que les brinda todos los elementos anteriores. La
motivacién a sus empleados les ayuda a que éstos se desarrollen y
ocupen peldafnos cada vez mas altos.

El valorar a las personas como individuos, brindar calidad y
servicios excelentes a los chientes, cuidar los pequefios detalles, ser
innovadores y manejar una buena comunicacién, son algunos de los
valores de las organizaciones exitosas. Los valores no son s6lo uno de los
elementos de la filosofia o cultura empresarial, sino que también
constituyen marcos de referencia para explicar el comportamiento de las
personas.

En relacién a lo anterior cabe mencionar las aportaciones que la
Teoria Z aportéd al campo de la concepcidn de las personas. La Teoria Z,
formulada por Ouchi en 1982 planteé un enfoque sobre el modo de
dirigir las empresas: la clave de una mayor productividad esti en
implicar a los trabajadores en el proceso. Dentrs de esta teoria, la
confianza es relevante por que da seguridad a los empleados a pesar de
los errores o dificultades que suelan presentarse, ya que la empresa los
reconoce aun en estas situaciones como personas y seres individuales y
diferentes.

Otra de las ideas de esta teoria es el considerar a la familia,
amistades, etc., y los sentimientos personales de los traba_jadores, y que
éstos deben tener cabida en los ambientes laberales, por gue de alguna u

otra forma determinan la eficacia v la productividad.
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En algunas empresas, este hecho no tiene cabida, por siempre se
dice que antes de entrar a trabajar, deben dejar sus problemas afuera,
Namese familiares, de su comunidad etc. Dicen que el trabajo es el
trabajo, y que los problemas personales no interesan a la empresa. Esta
actitud por parte de la empresa genera todo lo contrario a lo que estan
tratando de evitar; bajan su productividad en vez de aumentarla.

El que una empresa considere a la persona en todas sus
situaciones, no implica un paternalismo o proteccionismo, no, sino una
forma humana de trabajar bien, por el bien de todos, sin generar
descontentos y apatias que consecuentemente provocan un trabajo mal
hecho.

En este contexto, la empresa propicia el sentido de pertenencia (
de sentirse duefios de su empresa, que participen con ella ), y ofrecer
medios y ambientes para que el trabajador tenga siempre la posibilidad
de mejorar su trabajo vy acrecentar los valores de sociabilidad y
desarrollo personal.

Al respecto, se enuncia la existencia de una empresa solidaria y
activa para la cual: ™ las decisiones y todo tipo de motivacién se apoyan
en una ética social y empresarial.

De esta manera se cumple su funcién social v se respeta la
colaboracién de los trabajadores, a los cuales se les impulsa para que
aumenten su capacidad de participacion. Ofrece también a todos sus

colaboradores dptimas condiciones de trabajo, de calificacion profesional

™ cfr. ACDE (Asociacion de Dirigentes Cristianos de Empresa de Brasil). Diez puntos que reitnen a los

empresarios de todo el mundg en tormno al ideal de una empresa solidaria y activa. Revista USEM, no. 94 pag 6-7 ;
en Lopez de Llergo Ana Teresa, La empresa y la promocion de los vatores, pag 22-23
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y de seguridad personal y familiar, para que la vida en la empresa
fortalezca la realizacién personal de cada quien.

Estos puntos mencionan aspectos éticos como el rescatar la
valorizacién de la persona humana en la empresa, el crear un ambiente
propicio para su desarrollo y aprendizaje, el sentido de pertenencia para
incluir a los trabajadores en las decisiones, la comunicacién y sobre todo
la promocién de los valores.

Esto forma parte de la cultura de cada empresa, de ese esfuerzo de
los hombres por conservar les valores que influyen en su acontecer
diario, el cual siempre debe perfeccionar al hombre y a su entorno.

Para conformar una verdadera cultura empresarial, Ana Teresa
Lépez de Llergo, propone algunos puntos: ™
b= Para cumplir adecuadamente su funcidn social la empresa tiene que
promover los valores propios de su cultura empresarial, y propiciar, en
el ejercicio laboral, la practica de las virtudes vinculadas con tales
valores, Ademdas debe favorecer los valores nacionales reconocidos e
inducir los valores nacionales ignorados.
2..= Que la institucién empresanal influya en el Ambito familiar, en y
desde la empresa, a través de todo su personal. Sus objetivos seran:

W Crear, en cada persona, una conciencia solidaria con los
miembros de su respectiva familia, especialmente con el conyuge
si lo hay.

M Propiciar el ahorro familiar para asegurar la solvencia

econdémica.

™ LOPEZ DE LLERGO, Ana Teresa; op cit, pag 26:29



» Propiciar la fidelidad v la congruencia relacionadas con las
propias creencias.
- Fomentar la responsabilidad en la educacién de los hijos.

#3.= Como el punto de partida de la empresa es el trabajo y, por tanto,
requiere de la buena preparacibn de sus trabajadores, necesita
establecer vinculos con las instituciones educativas, y demandar de ellas
que impartan conocimientos tedricos que sustenten la préctica
profesional, y que den criterio a los futuros profesionistas para afrontar
situaciones y problemas nuevos.

«§.~ La empresa en su relacién con el sector educativo oficial debe:
M Favorecer que tal sector mantenga nexos con el sector laboral,

de modo que se puedan promover nuevas carreras a nivel téenico
v universitario, para responder adecuadamente a las demandas

laborales.
M [nsistir en que el sector educativo oficial actualice los planes

de-estudio con la periodicidad necesaria. Para ello la empresa

debera dar a conocer sus necesidades.
- Ofrecer, ademas de la actividad técnica y manual, una

adecuada formacidn tedrica. Y solicitar, del sector educativo
oficial, un reconocimiento con valor a curriculum, para elevar el
grado de escolaridad de la poblacion laboral adulta, objetivo

primordial de la vigente propuesta educativa.
M 3 empresa tiene como fin la eficiencia y la productividad, por

ello, la promocién de los valores y la practica de las virtudes
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debe lograrse en un tiempo predeterminado, al cabo del cuél
conviene revisar los resultados v, con base en ellos, plantear

nuevas propuestas, y asi sucesivamente.
W Conviene estudiar la posibilidad de la creacion de consorcios de

empresas en donde haya intercambio de las distintas culturas
empresariales, por que, implicitamente se promoveran valores y
virtudes.

De todo esto podemos identificar algunos puntos ya trabajados,
sobre todo los referentes a la necesidad de impulsar la relacion
universidad - empresa para cubrir debidamente las necesidades
laborales.

Por otro lado, es importante mantener los valores como la
vinculacién familiar, propia del trabajador mexicano, la solidaridad; y
las virtudes como la confianza y la conciencia de identidad y
pertenencia.

Muchas empresas cuentan con una cultura que busca el bienestar
familiar de sus trabajadores, va que de su bienestar familiar depende en
mayor grado su desempefio laboral; es decir, la satisfaccion mental
implica una satisfaccién laboral.

Las seis anteriores proposiciones implican un gran esfuerzo por
parte de las organizaciones para hacer de cada una de ellas una
verdadera empresa humana.

Podemos decir que cada empresa cuenta con una cultura definida

v mucho tiene que ver la cultura general de su sociedad, de donde
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emanan valores bien arraigados que definen el modo de vida de la
poblacién.

Es muy interesante conocer culturas de otros pueblos, y por lo
tanto otros modos de vida y ver como sus valores cambian el rumbo de
las empresas que sobresalen en esas sociedades. Algunos ejemplos
dejaran mas claro el peso de la cultura y los valores sobre los pueblos.

Como primer ejemplo tomaremos a la cultura norteamericana, con
una sociedad individualista, con una educacién que fomenta la
competencia y el logro. Sus valores son la eficacia y la especializacién
con una orientaciéon hacia la tarea y el logro de los objetivos. El
resultado de lo anterior ha dejado un alto desarrollo tecnologico y una
sociedad con deseos de ganar. Sin embargo, sus valores morales no estan
tan bien, puesto que su gente carece de afecto, incluso su productividad
se ha visto muchas veces perjudicada.

Los paises comunistas como la Unién Soviética, aln con su buena
voluntad no han visto buenos resultados, el alcoholismo reinante y la
baja productividad son problemas que no terminan de resolverse.

Por otro lado como un sol resplandeciente se encuentra Japén, pais
de! cual todo el mundo habla y reconoce, pero, (Cuél ha sido su éxito?.

Al parecer, Japén ha encontrado la forma de ser més productivo y
de hacer sentir a su gente satisfecha, gracias a los valores que se les
inculcan.

Su cultura se encuentra muy arraigada al grupo vy a las

organizaciones, llamese familia, escuela, empresa. etcétera. En las

empresas se fomenta la lealtad, no existe el individualismo ni la
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desconfianza. Tienen un sentido del deber y trabajan duro y en equipo,
son disciplinados y ven al! trabajo como una forma de lograr su
crecimiento y desarrollo. Los empresarios confian en los jévenes y no
dudan ni escatiman en capacitarlos, incluso toman en cuenta sus
opiniones y propuestas para mejorar. El nivel educativo de la poblacién
es de bachillerato, cuando en México estamos en el sexto de primara. Ei
trabajo es para ellos toda una religion. El resultado de todoe esto: una
alta productividad ¥y una enorme satisfaccioén.

Sin embargo no todo les favorece, el alto indice de suicidios de
nifios y jévenes que no estan preparados para enfrentarse al fracaso, los
ha alarmado; pero este pueblo lucha dia a dia para vencer las
adversidades, va lo ha hecho v ha salido de la brecha fomentando el
valor de las cualidades humanas para lograr en la familia, el trabajo o
en cualquier parte el crecimiento integral del hombre v de la sociedad.

Pareciere ser que en contraposicibn a la cultura japonesa se
encuentra México, mas creo que habria que. analizar un poco la
situacién de los mexicanos.

Las empresas mexicanas son muy diferentes de las japonesas, de
eso no cabe duda, sobre todo por que nosotros no tenemos mucho deseo
de logro y tenemos muy baja autoestima. La historia de México, esta
liena de saqueos, guerras, desprestigio y corrupcién gue ha dejado un
gran resentimiento en su poblacién. Ese resentimiento se refleja en las_
conductas laborales, el trabajadof se¢ siente explotado. Nuestras
deficiencias son por demas conocidas aqui y en el mundo, pero también

se reconocen los valores y la cultura mexicana tan inigualable.
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No podemos seguir considerAndonos lo mas bajo, es necesario
rescatar nuestros valores y aspectos positivos como mexicanos. El
trabajador mexicano es servicial, colabora siempre y cuando se le
reconozca, este aspecto es muy importante sobre todo para las empresas
dedicadas al servicio. Su sentido del humor aunado al respeto y la
obediencia son factores que la empresa pasa desapercibidos. Es también
humilde y cooperativo, es cordial y amable, como muchos otros no lo son.
Pero de nada sirve esto s1 no hay una correcta educacidn, v sienten
desmotivados y poco reconocidos por los empresarios, lideres v jefes.

E! rumbo de las empresas mexicanas se encuentra en sus valores,
poco utilizados y en su gente, y han sido contadas las empresas que se
han preocupado por conservar su cultura.

El Hotel Camino Real es muestra de una empresa exitosa, a tal
grado que ha sido considerada como uno de los trece mejores hoteles del
mundo. Su éxito depende de la calidad en el servicio al cliente y de la
capacitacion de su personal para lograr altos objetivos.

Aeroméxico trabaja con circulos de calhidad y su personal es
formado en la empresa casi como en una universidad.

Bimbo es una empresa que cuida los valores familiares y su
cultura la refleja en su productividad y en su lugar en el mercado.

Asi podriamos mencionar algunas otras, pero por qué no todas,
cpor qué?. Por que los empresarios no acaban de comprender que la
capacitacidén es una inversién redituable para alcanzar la productividad
y el desarrollo integral del hombre, de ese hombre que llevara al éxito de

su organizacién, y para muestra basta un botén.
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4.9.2. Comunicacion optima en las relaciones laborales.

La educacitn en la empresa, no puede ignorar la importancia de la
comunicacién para formar al trabajador. Aunado a la cultura y a los
valores, se encuentra la necesidad de relacionarse con los demés. Estas
relaciones se basan en el didlogo y la cooperacidn, siendo esto posible por
medio de la comunicacién.

Toda la gente se comunica a diario, de alguna u otra manera, pero
realmente no han comprendido a fondo 1o que es la comunicacion.

La palabra comunicacién proviene del latin comiin, estableciendo
que al comunicarnos nos abrimos al otro, v el otro hacia uno,
construyendo algo en comtn, por lo tanto la comunicacidon tiene por
finalidad el interrelacionarse, el ponerse v poner algo en comtin, 7%

La comunicacién es un proceso por el cuil, el hombre se va
perfeccionando para su propio bienestar v el de su sociedad, v es tan
antiguo como el hombre mismo, nacié con él. Por tal motivo la
comunicacidén al igual que la educacién tienen como objetivo primordial
al hombre vy su interrelacién con sus semejantes y su entorno.

La comunicacidn al igual que la educacion, estid presenie de
manera permanente en la vida del hombre, por lo tanto, todo actuar
humano est inmerso en la comunicacion.

El proceso de comunicacién persona a persona, como va lo han
definido algunos autores como Dawvid Berlo, se plasma de la siguiente

manera: 8 ver fig. 1

™ COLLADOQ, Fernando, ¢t al, La comunigacién humana-Ciencia social, pag 3-4
*¢ apud. BERLQ, David; Ei proceso de la comunicacién pag 99
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CAMPO COMUN DE EXPERIENCIAS
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interferencias semanticas ’ Fig. 1 Campo de comunicacion

Hasta aqui vemos un proceso de comunicacién no complicado
persona a persona. Pero, ; que pasa con la comunicaciin dentro de la
organizacién ?.

La comunicacidon organizacional es més compleja, debido a que
intervienen otros elementos que se traducen en mayor ntmero de
individuos.

Gran cantidad de mensajes que transitan en la sociedad, y en si,
en las empresas, son infitiles e incluso tienen graves consecuencias
negativas, deteriorando el influjo de la comunicacién correcta y de una
sana relacién humana.

Las empresas son sistemas de constante flujo de informacién que
en el proceso de comunicacién diario se codifica de manera correcta o
incorrecta. Y es por ello que la comunicacién organizacional debe
responder a los propositos de la organizacion, adecuandose a su filosofia
y a los objetivos y metas de la misma y de los individuos que en ella

laboran.



Encaminar la comunicacién a la finalidad organizacional no rompe
con la posibilidad de que la comunicacién se dé de diferentes maneras o
canales: descendente y ascendente.””

La comunicacién descendente va del superior al subordinado,
como érdenes para hacer una tarea especifica, instrucciones de trabajo;
explicacién razonada del trabajo; informacién sobre procedimientos y
practicas organizacionales, y retroalimentacién al subordinado respecto
a la ejecuciéon. En esta forma de comunicacién, muchas veces se
presentan obstaculos, como la mala emisién de las érdenes y la mala
comprensién por parte de los subordinados, lo cual trae consigo una
mala realizacién de las tareas.

La comunicacion ascendente se refiere a lo que la persona dice a
sus superiores, sobre si misma, su ejecucién y sus problemas, acerca de
otras personas y sus problemas, acerca de las practicas y la politica
organizacionales, y de lo que es necesario y cdmo hacerlo. En este punto
el problema al que se pueden enfrentar es que los mensajes no sean los
correctos, ya sea por miedo o temor a que no sean aceptados, criticados o
que todo resulte contraproducente para el trabajador o la empresa.

Se puede dar también en forma horizontal cuando se da entre
personas del mismo nivel jerarquico y que de alguna u otra forma
determina el poder de los dirigentes. En este caso, las malinformaciones
o desinformaciones generadas pueden ponerse en duda y afectar la

filosofia de la empresa.

7 KAST, Fremont, E; Administracién en las Qrganizaciones, pag 39
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Asi, la comunicacién organizacional, comprende tanto el aspecto
externo, 1lamese ambiental, como la relacién con otras empresas, el
gobierno, universidades etc., como internamente con los empleados,
departamentos y ambiente laboral.

Hoy en dia se habla de las Empresas u Organizaciones Sociales e
Inteligentes, que se sustentan en el desarrollo del factor humano en lo
personal v en lo colectivo, pero es indispensable para toda la sociedad
meditar y generar una cultura de cambio para adaptarse a los nuevos
requerimientos comunicacionales,

Existe una profunda incomprensién en todos los niveles de la
organizacién de lo que significa el concepto real de la comunicacién, a tal
grado que mas de un 75% de los problemas en las organizaciones en
materia de creatividad y productividad se deben a aspectos vinculados a
la comunicacién humana.

Si no hay comunicacién, no hay entendimiento comin y por lo
tanto no hay confianza mutua ni participacion, y-si no hay participacion
no hay resultados positivos ni satisfaccion en cumplir con las
necesidades y/o requerimientos humanos; si estos requisitos no se
cumplen no hay calidad, y si no hay calidad no hay ahorro, ni
productividad, ni competitividad, ante esto, se afecta el trabajo, la
produccién y la empresa y sociedad no se benefician,

El costo-beneficio en comunicacién en una organizacién estd en la
medida de su consolidacién como comunicacién significativa, la cual
debe detectar los principales problemas de interrelacién que repercuten

en el individuo, en su entorno y en su calidad de vida v trabajo,
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asimismo, debe actuar en la investigacién y el empleo de los elementos
comunicativos de prevencién y proyeccién mas efectiva, para lograr una
comunicacién de trascendencia, unidad y conviccién. Todo ello bajo los
valores de una ética empresarial.

En la estructura de calidad total para las organizaciones se
contempla el término de el Cambio de Cultura Organizacional donde se
aplican valores tanto técnicos como humanos, pero que en la practica
tratan de plantear un contenido que pueda ofrecer v satisfacer las
demandas que la comunicacién requiere.

Es por ello gue no es lo mismo hablar de cambio de cultura en la
organizacion, sino de una cultura de cambio, para lograr verdaderos
alcances. Un cambio por medio de una comunicacién éptima para la
realizacién humana, fundamentada en valores.

De esta manera, se vera el reflejo de una buena comunicacién
organizacional, en la productividad, en el ambiente laboral, en la actitud
de los trabajadores, y en la produccitn y el control de calidad.

La comunicacién es sumamente importante para el
funcionamiento de la empresa, y forma parte de un entramado
organizacional y cultural, con miras a la excelencia v el desarrollo de su

parte fundamental: la persona humana y su educacion.
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4.9.3. Aprendizaje Organizacional ( aprender a aprender ).

En base a lo descrito en los capitulos anteriores sobre la empresa y
su funcién educativa, nos podemos dar cuenta que la organizacion
empresarial no cuenta con un ambiente neutral, es decir, todos los
individuos que la integran, aprenden y enseian en ella.

La gente aprende trabajando, conviviendo e interactuando dentro
de la empresa. Y la capacitacién y el desarrollo son acciones individuales
para que este aprendizaje se produzca. Sin embargo, el valor del
aprendizaje estd marcado por la capacidad que adquiere el personal de
una empresa- principalmente los lideres- para cambiar con rapidez y
acierto a fin de elevar el desempefio de la organizacion.

Dentro de este contexto, la educacién es el medio competitivo que
distinguira a las organizaciones. La (nica ventaja competitiva sera la
capacidad de aprender més rapido, lo cuil hablara de la empresa como
sistema de aprendizaje.

Desde esta perspectiva, las nuevas tendencias de la capacitacién
apuntan no hacia las metodologias o formas de elaborar planes o cursos
de capacitacién, sino en ayudar a las organizaciones a funcionar como
un contexto que aprende y ensefia. Esa manera de aprender de los
individuos v la manera de aprender de las organizaciones es lo que
denominamos aprendizaje organizacional.

El aprendizaje organizacional es un proceso de aprendizaje que se

realiza con varias personas y a través de la interaccién entre varias de
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ellas. Estid enfocado a aumentar la competencia colectiva de los
miembros de la organizacion.

Antes de continuar, debemos dejar claro el concepto de
aprendizaje.

El aprendizaje consiste en desarrollar el elemento de respuesta de
tal manera que tal respuesta opere por si misma, desarrollando a la vez
lazos entire el elemento de respuesta y el elemento de situacidn; es decir:
creando habito. ™

De esta manera, el aprendizaje representa una capacidad de
adquisicién y asimilacién que implica un desarrollo de habilidades,
actitudes y habitos que suponen la facilidad de adquirir normas de
conducta.

Por su parte, aprender es ajustar nuestra expectativa o nuestra
accion, corrigiéndola de acuerdo a una realidad externa.

El aprendizaje en la empresa, es el meollo del entrenamiento, por
que éste existe'para provocar aprendizaje. La conducta de un sujeto
debe cambiar durante el proceso de capacitacidn, en algin aspecto
gracias al aprendizaje.

El aprendizaje no es un aspecto medible, no puede observarse
directamente, sélo puede observarse la conducta del individuo antes y
después de que éste tenga lugar en condiciones controladas. Por
ejemplo, el saludo a un cliente en un centro comercial puede ser: buenos
dias, v sin ni siquiera voltear a verlo, e incluso dicho desganadamente.

Después de un aprendizaje adquirido en la capacitacidn respectiva, el

™ SANDIN, Celestino; Técnica de la Educacion, pag 102.
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saludo cambia a: “Buenos dias, m1 nombre es Juan y estoy para servirle
si desea algo en especial”.

El aprendizaje genera cambio de conducta de todo tipo y nivel,
desde las méas sencillas y simples hasta las més impresionantes
contribuciones hechas por la inteligencia.

El medio que nos atafnie en este apartado, es el empresarial, el cual
os considerado como aquel que aprende y ensefia. Para seguir definiendo
como se da el aprendizaje en la empresa, creo preciso antes clarificar
como la empresa aprende y ensefia al mismo tiempo.

Retomando a la empresa como un sistema de relaciones entre
personas, debe ser considerada como sujeto de aprendizaje.”™ Si no se le
considera como tal, no puede considerarse como institucion educativa.

La empresa aprende a capturar y procesar informacién del
contexto para mantenerse en el mercado. Aprende a traspolar esa
informacion enr los productos y servicios que ofrece y satisfacer a los
clientes. Aprende a identificar problemas, a dar soluciones, a ejecutar lo
planeado, a evaluar y dar seguimiento, etc.

Ahora, para que una organizacién sea capaz de aprender, debe
contar con individuos que también aprendan, es decir, permitirles que
aprendan. Es aqui donde la empresa ensefia.. Pero, (qué y como ensena?

Ensefia a la gente a trabajar en equipo, a poner sus conocimientos
al servicio de la organizacién y a poder comunicarse € interactuar mas

alla de las funciones cotidianas.

* GORE, Ernesto; op cit, pag 150.
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Ensefia a innovar y revisar lo que se estd haciendo y si es lo
correcto. Ensenia a detectar errores, a aprender de esos errores y
corregirlos.

Es la capacitacién, la que ayuda a la empresa a ser un agente
educativo por que ensefia y un sujeto de aprendizaje por que aprende.

En base a lo anterior ya se habla aunque en sentido metaférico,
que las organizaciones “aprenden”, y en la medida en que aprenden, se
convierten en “inteligentes”. Lo anterior implica un cambio en los
procesos y practicas educativas, situacién que crea la necesidad de
trabajar sobre aspectos pedagdgicos que implica la nueva demanda de
recliclaje profesional y reconversién de los puestos de trabajo.

Al respecto, se han desarrollado estrategias de intervencién
educativa que se hasen en los procesos y no solo en los resultados. Se
plantea una educacién basada en competencias en donde ya se demanda
del perfil del egresado distintas operaciones mentales y saber cémo,
cudndo y para que usarlas. Mas adelante, analizaremos estos procesos
en el ciclo de aprendizaje de Kolb.

A continuacién, se analizari el aprendizaje desde la idea de la
empresa como agente educativo, es decir, como se realiza de tal forma
que el sujeto aprenda.

Primeramente, para que haya aprendizaje, deben existir
determinadas condiciones, es decir, tiene que existir una motivacion
para aprender, y sobre todo cuidar todos los aspectos a los que nos

podemos enfrentar en el proceso.
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Al respecto Robert Craig nos menciona las dimensiones del
aprendizaje: hasta que nivel de eficiencia es posible aprender una
actividad, con que rapidez puede lograrse determinado nivel de
eficiencia, el nivel de retencién, es decir, que tan bien y por cuanto
tiempo se mantendré ese nivel de eficiencia, y hasta que grado el nuevo
conocimiento puede ser aplicado por el sujeto a otras actitudes o
actividades. Cabe aclarar que la eficiencia no debe descuidar 1o humano.

Para poder manejar las dimensiones del aprendizaje, el encargado
del mismo, debera buscar 1a manera de mezclar la teoria con la practica
para reforzar los conocimientos, y el trabajador -en este caso- no

muestre desinterés por los contenidos.

Desarrollo de una cultura de aprendizaje.

Una cultura de aprendizaje se desarrolla a través de la practica y
del ejemplo. Cuando la gerencia en cualquier organizacién, acta de tal
forma que muestra a todos sus trabajadores que tiene el deseo de
escuchar y aprender, y que se preocupa por que los demas también
aprendan, entonces, sus subordinados adquieren de igual forma esta
actitud de aprender siempre de todo y de todos.

Se puede hablar aqui de crear un “ambiente de aprendizaje” en la
empresa, es decir, hacer de la empresa una organizacion que asimile,
una organizacién que desee aprender, crecer y desarrollarse, v de darle
a su personal de igual manera el espacio y el tiempo suficiente para que

también aprenda, crezca y se desarrolle.

172



El comienzo de este proceso de aprendizaje debe comenzar con la
clspide, con los directivos, la gerencia, pues de ellos depende el éxito en
los peldafios inferiores.

Ayudar a las personas a que aprendan contribuye directamente a
mejorar el desempefio y, por consiguiente, las ganancias.

Todos los individuos pueden aprender cosas nuevas, va sea en su
actividad laboral o realizando otras tareas fuera de lo que son Ssus
actividades normales.

Si la gerencia se preocupa realmente por educar para el futuro,
entonces debe adquirir una nueva vision, una nueva actitud para
alentar a los empleados a que aprendan las cosas gue desean aprender.

La capacitacién, es decir, ayudar a las personas a que aprendan
realmente, es un proceso de asistencia a los individuos para que pasen
de su posicién actual a la posicién deseada, para desempefar mejor sus
actividades.

Se puede describir esta transferencia como el recorrido por un 4rea

de aprendizaje, como a continuacién se muestra, Ver fig. 2

Ajea de aprendizaie
Posicidn deseada

Temreno de aprendizaje I_@_
Ruta de
6 &

—_t apiendizaie
Pasicion actual

PO R =" xMm

Fig. 2 Atributos (conocimientos, destrezas, actitudes, comportamiento)
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Cuando se desea llegar a la posicién deseada, sin ninguna base en
la posicién actual, no se puede lograr llegar a la meta, es decir, para que
un programa de capacitacion tenga éxito debe centrarse en el
aprendizaje de sus empleados y definir desde el primer momento que es
lo que la organizacién desea que las personas aprendan. Por otro lado
también es de tomar en cuenta las inquietudes de las personas, que es lo
desean aprender.

Muchas personas en la organizacidn si cuentan con la buena
voluntad de aprender, pero otras no, simplemente crean una resistencia
hacia los cursos de capacitacion, para lo cuél la motivacién que se les
brinde para aprender es un arma muy eficaz. Motivar a la gente es todo
un reto para la organizaciéon y en especial para el capacitador, quien
tiene a su cargo la formacién gradual de cada empleado. '

Mias allé de la resistencia de los individuos para aprender, esta el
hacerles ver que mucho de lo que se aprende, se aprende haciendo.

Al aprender haciendo no sélo se reciben habilidades técnicas, sino
también formas de pensar y de indagar, estrategias de pensamiento
asociadas al hacer.

Trevor Bentley, nos describe en que consisten las “nuevas técnicas
de aprendizaje”, v busca en ellas rescatar el aspecto humano de la
formacién: aprendizaje positivo, dindmico, consultivo ¥ la preparacién

para la motivacién personal. 8

* BENTLEY, Trevor, op cit, pag 65.
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Fstas técnicas son centradas en el aprendizaje y su objetivo es
poner al participante en contacto con sus posibilidades innatas para
aprender y redescubrir de alguna manera el poder de aprendizaje que
todos tenemos.

El aprendizaje positivo trata de que las personas se concentren
en la forma correcta de hacer las cosas.

En este tipo de aprendizaje, deben evitarse las palabras negativas
como NO, NO HAGA, NO PUEDE, va que siempre representan un tabd
desde la infancia vy se convierten en la edad adulta todo un impedimento
para aprender.

Como podemos ver, este tipo de aprendizaje ayuda en gran medida
en que las personas aprendan a partir de sus equivocaciones pero no
concentrandose en lo que anduvo mal, pues ello refuerza la mala
conducta. Asi, el aprendizaje es positivo y se orienta a hacer mejor la
cosas.

El aprendizaje dinamico es una forma dptica de aprender, ya
que florecen las capacidades innatas de aprender cuando se esté frente a
una experiencia excitante y provocativa.

El aprendizaje consultivo se basa en una facultad innata del
hombre para aprender: la curiosidad. La perspicacia e ingenio del
capacitador son clave importante, tanto para despertar esa curiosidad,
como para levar a cabo un buen desarrollo del aprendizaje.

La Gltima técnica es la preparacién para la motivacién personal, y

se basa principalmente en guiar y alentar a las personas en su
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progreso. La Gerencia en las organizaciones representan esa guia para
provocar en sus empleados ese deseo de aprender.

Por otro lado, se considera que el proceso interno por el que se
lleva a cabo el aprendizaje, tiene que ver con los recursos intelectuales
de los seres humanos. Mucho se ha comentado de la correspondencia
que existe entre inteligencia y aprendizaje; sin embargo, el cudnto y el
qué se ha aprendido se manifiesta mediante la conducta demostrada; no
a través del namero de conocimientos o de la capacidad, ni siguiera de lo
que se arriesga o desea, sino lo que en realidad se hace con el
conocimiento, los insights (comprensi6n y asimilacién de lo aprendido),
las capacidades y la actitud.

Si el propésito del cambio por aprendizaje es alcanzar una
conducta que convenga mejor a las metas de aquel que aprende;
entonces, se busca una conducta maés efectiva. A este mejoramiento,
Swieringa v Wierdsma, en su libro la Organizacién que Aprende, le
llaman Competencia . 8

Esta no se determina sblo por lo que las personas saben o
entienden (conocimiento e insights) sino también por lo que pueden
hacer (capacidades) lo que tiene el valor y la voluntad de hacer v lo que
son (personalidad y actitud).

Por lo tanto, evaluar la eficacia del proceso de aprendizaje es por lo
tanto ponderar la medida en que la competencia de alguien se ha

incrementado.

¥1 gimposium en Desarrollo Organizacional. La Sociedad del Conocimiento y el Desarrollo de Recursos Humanos,
INESPO, 1997, pdg 3.
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Como ya comentamos el aprendizaje puede ser de manera
consciente o inconsciente. Hall, en su libro The Silent Language,
distingue tres tipos de aprendizaje: informal, formal y técnico. 82

El aprendizaje informal consiste en aprender por imitaci6n:
adquirir las habilidades de otras personas. Probablemente ésta es la
primera forma de aprendizaje; el bebé que aprende a decir “papito”, a
negar y a sentir con la cabeza y a mover las manos para saludar, lo hace
por imitacién. Pero incluso més adelante en nuestras wvidas, ésta
continfia siendo una importante forma de aprendizaje, por medio de la
cual imitamos a quienes consideramos capaces, admiramos ¢ nos son
agradables, y evitamos copiar a aquellos que nos parecen incapaces o
que nos gustan. Asi, en este tipo de aprendizaje hay siempre otras
personas que cumplen la funcién de modelos. Estos otros, a menudo sin
percatarse, ayudan a aprender y por lo tante cumplen el papel de
educadores.

El aprendizaje formal es aquel en el que se aprende a base de
recompensas y castigos, como cumplidos, incentivos y bonos o
reprobacién, reprimendas, denegaciones y sanciones. Esta es también
una forma muy temprana de aprendizaje, la mavoria de nosotros
aprendimos asi las reglas para comportarnos en la mesa y las buenas
maneras. Aqui, de nuevo, el aprendizaje se leva a cabo a través de las
reacciones de los otros y resulta otra vez crucial lo importante que es la

otra persona para quien aprende.

¥ Ibidem pag 5
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Por lo general ambos tipos de aprendizaje, el formal y en informal,
abarcan los procesos que tienen lugar inconscientemente y con
frecuencia se les denomina aprendizaje mediante la experiencia. A
menudo sblo después (algunas veces no es sino afios més tarde) nos
percatamos de que hemos aprendido algo; este descubrimiento nos da un
nuevo insight sobre lo que hemos aprendido.

Aprender por imitacién estd mucho menos asociado con las
emociones que aprender mediante premios y castigos. A pesar de lo
inconsciente que este segundo proceso pueda ser, siempre despierta
emociones, en mayor o menor medida. Las recompensas conducen a
sentimientos de placer, felicidad o contento. y los castigos pueden
propiciar reacciones de frustracién, pena u obstinacion.

El aprendizaje metodico, o técnico segin Hall, es el que
logramos conscientemente. No obstante, la imitacién puede ser uno de
estos métodos y asi, como las recompensas y los castigos, también puede
ser una forma de aprendizaje consciente.

Cualguier aprendizaje en el que la educacién (ayudar a aprender)
tome parte, es por definicién, tanto metddico como consciente y abarca
por lo tanto el aprendizaje en salones de clases, salas de conferencias,
seminarios y cursos; esto también es valido para el aprendizaje por
correspondencia, manuales de instruccién, etcétera. El aprendizaje
metddico puede darse también en el piso de una tienda, detrds de un
escritorio o en una conversacion con uno o mas colegas.

El aprendizaje consciente conduce a un nivel de competencia mas

alto, puesto que es acumulativo y progresivo.
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Para resumir, a menudo el aprendizaje es equiparado de forma
implicita con el aprendizaje consciente; sin embargo, gran parte de la
conducta, en particular la conducta colectiva, se aprende de manera
inconsciente, tanto formal como informalmente. Es por esta razén por lo
que todavia hay muchas organizaciones en las que se aprende bastante,
pero cuyos potenciales de aprendizaje son a pesar de ello muy bajos.
Modelo de aprendizaje Ciclico de Kolb.

Kolb es uno de los autores gque cuestiona y pone fin a la creencia de
que una amphlia experiencia implica un amplio nivel de conocimientos,
entendimiento o habilidad y, por consiguiente, de competencia. Si la
gente aprende de su experiencia, y en la medida en que esto sucede,
depende no tanto de cuénto y qué experimenta, sino de lo que hace con
ello.

Kolb construyé un puente entre los méfodos de aprendizaje. Ei

sostiene que el aprendizaje es un proceso ciclico. Ver esquema 2.
. " 4

> - - -+ : -

hacer reflexionar pensar decidir (re) hacer
CONCRETO

T 1
ABSTRACTO -

ACTIVO «— REFLEXIVO

Esquema 2. Modelo ciclico de David Kolb.
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Es decir, ganamc;s experiencia al hacer; reflexionar es meditar
sobre ésta experiencia; pensar es intentar entender esa experiencia por
medio del analisis v la conceptualizacién; entonces, tomamos una
decisién respecto al siguiente paso v luego el ciclo se repite. De acuerdo
con esto, el aprendizaje es un proceso interminable y de repeticién
constante. Se distinguen dos ejes que muestran los polos alrededor de
los cuiles el aprendizaje tiene lugar; uno va de la accién a la reflexién,
el otro de lo concreto a lo abstracto y viceversa.

E! enfoque de Kolb se ha descrito como “aprendizaje mediante la
experiencia” o “aprendizaje por medio de la accién®. El mismo prefiere
hablar de resolucién de problemas o aprendizaje orientado a la
resolucién de problemas. La justificacién para esto, es que en su modelo,
los problemas representan el motivo y, al mismo tiempo, el vehiculo
para aprender.

El ciclo de aprendizaje de David Kolb formalizé a mediados de los
afos setenta y puede aplicarse a nivel individual y a nivel
organizacional.

Autoconocimiento y potencial de aprendizaye.

El aprendizaje consciente es, un prerrequisito para el desarrollo
del potencial de aprendizaje. Su origen estd en aprender quién es uno
ante los o0jos de los deméds y ante los propios. Un mayor
autoconocimiento conduce a un mayor potencial de aprendizaje.

En términos globales, es posible distinguir tres niveles de

autoconocimiento.
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El primer nivel es el conocimiento de lo que uno puede hacer,
saber, por un lado, lo que es posible hacer si se quiere tener
posibilidades razonables de éxito, o, por otro, lo que es mejor evitar. Es
una forma de autoconocimiento que impide la sobre o subestimacién de
las propias capacidades. El segundo nivel es el conocimiento de lo que
uno sabe, v en particular, de lo que entiende; la confianza en si mismo
se basa, por lo comGn, en este tipo de conocimiento. El tercer nivel, que
es asi mismo la esencia, se refiere al conocimiento de quiénes somos ¥
deseamos ser; este nivel de conocimiento conforma la base de la
personalidad y la identidad.

Cuanto mas alto sea el nivel de autoconocimiento, mas grande sera
el potencial de aprendizaje. Las personas que tienen un insight pobre
acerca de lo que pueden v no pueden hacer tienden a aprender mal. Si
este es en verdad el caso y se carece del insight basico, ¢l aprendizaje se
restringe entonces a aprender de memoria. Si el entendimiento esti
presente pero uno no sabe lo que quiere, el aprendizaje sigue siendo una
actividad sin direccién. Cuanto mejor sepa uno lo que puede hacer, lo
que entiende o desea, mejor podrd determinar sus propias metas, el

curso y el método de su aprendizaje.
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dex. Niwvel

ipodré ser buen vendedor?

Confianza en si mismo.

Fig. 9 Autoconocimiento.

20o. Nivel

Serx. Nivel

Desear  ser. Metas
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En la figura anterior, en el nivel 1, una persona no puede ser un
vendedor si no tiene las aptitudes, si no tiene caracter para tratar al
cliente. Si a sabiendas de esto, el reclutador y el empresario
conjuntamente deciden contratarlo para ese puesto, Jos resultados no
seran buenos. Los cursos de capacitacion sobre atencién al cliente le
ayudardn, pero no seran suficientes. Asi, el autoconocimiento es basico
para aprender en la empresa.

Incrementar el autoconocimiento requiere retroalimentacién en
cuanto a la competencia o la incompetencia demostrada. La competencia
no estd determinada sélo por la imagen que uno mismo tiene de ella
(autoimégen), sino también por la que otros tienen. Unicamente es
posible aprender, y en particular adquirir el autoconocimiento, a través
de la interaccién. Esto es fundamental y al mismo tiempo paradéjico: al
relacionarse con otros, uno conoce su propia unicidad o identidad. El
espejo que los otros sostienen ante uno, en el que nos muestran como
han sido recibidas nuestras acciones, proporciona informacién que
corrige y completa la autoimagen. Nos acercamos de este modo a un

aprender a aprender.

Aprender a aprender

El potencial de aprendizaje es un concepto que se refiere al
potencial para aprender, pero en particular al potencial para aprender a
aprender. En ocasiones esto es llamada metaprendizaje o autodidactica.

Para lo cudl se necesita no sélo conocer sino conocer ¢émo se conoce. Asi

183



llegamos al autoconocimiento, pivote del desarrollo individual y
organizacional.

El potencial para aprender a aprender requiere un tipo especial de
autoconocimiento, a saber, conocer la forma en que se aprende. Kolb
llama a esto estilo de aprendizaje de alguien: depende de si uno es una
persona que actiia, reflexiona, piensa o decide, con los puntos débiles o
fuertes que cada caso trae consigo. Todavia hay més; requiere conocer
los propios puntos ciegos, las formas de razonmar y percibir, las
suposiciones v las cosas que uno mas bien evitaria o aquellas a las que
preferiria aventurarse. De aqui la importancia de conocer al adulto.

La fase de reflexién tiene una gran importancia en el proceso de
aprendizaje que conduce a este autoconocimiento. Es una fase por la que
nosotros, los occidentales, por lo general pasamos demasiado rapido. Es
cuestion de reflexionar en uno mismo para acercarse al medio
circundante, preguntindose cuéles son las senales que el medio envia y
sacando conclusiones de ellas. En la fase de la reflexién es necesaria la
retroalimentacién precisa de una persona externa para poder ubicarse
en la senda correcta.

Gran parte de la investigacion sobre la creatividad y el
aprendizaje innovador muestra que es justamente a través de la
reflexién como los individuos y los grupos pueden dar el “salto” en sus
procesos de aprendizaje. Este salto exige el valor de aceptar que la
propia realidad no es la Gnica.

De este modo, las empresas buscan contratar personas

competentes y hacerlas asi. Para ello, el tipo de aprendizaje que se
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acaba de explicar, contribuye a una formacién individual. Es un punto
de partida para llegar a un desarrollo persenal. Asimismo, partir de un
aprendizaje organizacional que se traduzca en un desarrollo
organizacional.

Por su lado, José Luis Pifieiro * propone al respecto cambiar de la
formacién al aprendizaje, es decir, centrarse en un aprendizaje, donde el
capacitador-formador, en este caso el pedagogo, sea el responsable del
cambio individual y organizacional y el facilitador del aprendizaje.

El formador en este proceso debera asumir los siguientes retos:
Crear sentido personal y organizativo, transmitir su buen hacer, co-
pensar, co-sentir,” v desarrollar la independencia.

Para ir de la formacién al aprendizaje, es necesario pasar:

De acumular datos & al cambio personal

De condicionar habitos &~  a desarrollar autoconocimiento

De adquirir conocimientos © a alcanzar sabiduria ética

De arreglar problemas @ a aumentar capacidad de resolucién
&

De acumular antiguedad a vivirla y construir la realidad

De asegurar el presente ¥ a disefiar el futuro

" José Luis Pifieiro, interesado en e} area educativa, hablo sobre Cambiar: de la formacién at aprendizaje, en el
Simposium en Desarrollo Organizacional, “La sociedad del conocimiento y el Desarrollo de Recursos Humanos™
Memorias INESPO 1997

' Entenderemos por co-pensar y co-sentir, como la union o compaiiia dei formador o pedagago para con 1os
educandos o trabajadores, es decir, pensar con ellos y sentir con ellos, como en una especie de empatia
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Para favorecer este cambio, los formadores o departamentos de
formacién, deben orientarse al aprendizaje mediante el desarrollo de
competencias como: aprender a aprender, aprender a desaprender y
olvidar, cuestionar paradigmas y modelos mentales, examinar y
eliminar rutinas defensivas, experimentar nuevos modos de hacer e
innovar, aprender de la experiencia v los errores, crear-transmitir-vivir
valores.

Las teorias anteriores sobre aprendizaje representan muchas
fortalezas, pero también debilidades, pues nos muestran un contexto
donde se facilita y enriquece el proceso ensefianza- aprendizaje, pero se
dificulta cuando nos enfrentamos a situaciones reales y diferentes en el
drea de trabajo. y se dificulta, cuando no tenemos cimientos
andragégicos y filosofia empresarial definida. Unir la teoria con la
practica, es pedagdgicamente hablando el fin de la capacitacién en la
empresa.

Ese aprender a aprender, del que hablan las anteriores teorias
deja atn mucho que desear, es una excelente base para el aprendizaje,
pero puede limitar de alguna forma el concepto de educacién y
confundirse con el mero desarrollo de habilidades de pensamiento o de
ensefiar a pensar. Que éste no confunda el objetivo de formacién que
demanden las empresas actualmente.

Bajo las anteriores circunstancias, el aprendizaje posibilita una
mejora continua y una mayor autorrealizacién del individuo, no sélo en
sus actividades profesionales, sino en todas sus facultades como ser

integral.
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Ensenar a analizar, a sintetizar, a tomar decisiones y muchas
otras habilidades de pensamiento mas, permiten cambiar los contenidos
educativos v vencer la obsclescencia técnica, pero no lo es todo. Ante
esta idea, aparece el ideal clasico de la formacién integral, aquella
dirigida a la instruecién y a la formacion del caricter. Ante esta
reflexién, parece mas adecuado pensar que la educacion:

(.) es una maravillosa aventura que consiste en el despliegue
progresivo de uno mismo hasta el mas pleno desarrollo que a uno le sea
posible: como ser humano, como persona; por entero y en su irrepetible
singularidad; abriéndose al mismo tiempo a la realidad en la que vive,
que es natural, social y trascendente; y comprometiéndose
solidariamente con ella, mediante el recto uso de su libertad. #

Esta es precisamente la idea educativa que la empresa debiera
adoptar para formar a sus empleados, ya que representa el principio
rector de toda forma o modalidad de educacion.

De este modo, consideremos a la empresa COmMoO una opcién para
gue el hombre encuentre en ella una posibilidad para alcanzar la
plenitud humana. E] hombre es una unidad con muchas posibilidades,
que no se determina ni acaba en ninguna de ellas.

La formacién, la educacién, pasa a ser componente de vida, en vez
de parte discreta de ella. El tiempo de formacién no es sblo de
preparacién para la vida, es ya tiempo de vida. Y, ademaés, la educacién

no termina nunca. 8

¥Y GONZALES, Simancas, J.L, Educacion: Libertad y Compromiso, Pag 31.
# CALLEJA, Tomas, op cit; pag }58.
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En todo este proceso el pedagogo se convierte en estratega de
cambio, ayudando & crecer a nivel individual y organizacional dentro de
una educacién permanente; apoyado en acciones educativas como la
capacitacién y el desarrollo. De este modo aporta sus conocimientos en
los siguientes niveles:

Ayudando a hacer. Es decir, desarrollando habilidades y destrezas,
como una modalidad de adiestramiento.

Ayudando a pensar. Es donde generalmente se sitGa a la
capacitacion.

Ayudando a reflexionar y a decidir. Y es en este momento cuando
se educa y, por lo tanto se forma.

Vamos en busca de una formacién integral, que una a la
educacién moral y la formacién profesional en una pedagogia
empresarial, que busque promover una formacitn profesional o
técnica, que permita satisfacer las necesidades del avance tecnolégico de
la empresa y una formacién moral que oriente en busca de la verdad y

del bien, como un compromiso de vida.
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ONCLUSIONES

A lo largo del presente trabajo, se mostraren temas que nos hacen
pensar en nuevas formas de visualizar la educacién en México. Hoy, en
visperas del tercer milenio, hemos visto avances y retrocesos en diversos
ambitos de la vida social, politica, cultural, laboral, etc. En materia
educativa, se demanda hoy mas que nunca una revisién a los esquemas
y modalidades que por mucho tiempo han permanecido sin modificacion
alguna. Particularmente en el ambito de la educacién laboral, se han
gestado cambios radicales en el ambito de la formacién del trabajador,
dejando mucho que desear la participacidn de la escuela como
institucién formadora de la personalidad del ser humano.

El problema de la ensefianza en el trabajo, radica en el hecho de
limitarse a un mero adiestramiento, pues no se ha entendido en su
totalidad como una relacién educativa integral, como comienzo de un
desarrollo integral del hombre hacia mejores niveles de vida. Esto nos
ha obligado a visualizar la situacién laboral desde otra perspectiva, de
verle como una alternativa para mejorar a la persona en su totalidad, en
lugar de considerérsele como algo negativo.

Durante el analisis de este trabajo se notaron situaciones en que
se daba auge a lo humano, y sin embargo, tampoco se dejé de mencionar
lo material. Estos lineamientos se manejan como complemento, pues el

elemento material, no debe hacer olvidar el moral, de igual manera no
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puede dejar de influir el estado de 4nimo en que se encuentra el
trabajador durante su jornada laboral.

Mucho se ha criticado la concepcién liberalista y marxista que
. muestran a la mAquina como centro de la empresa y asfixiante del
hombre. Hoy se tiende a situar en el centro al hombre, con sus
problemas, aspiraciones, méritos y defectos. El hombre tiene hoy como
alternativa superar la maquina, considerando el trabajo para que ha
sido construida. No basta que el operario comprenda y maneje los
mecanismos de la maquina, también debe tener la capacidad de
repararla y conocer los motivos de sus irregularidades. La maquina debe
estar entonces, al servicio del hombre.

A este respecto, cabe mencionar que Dewey defensor de la accién,
expone que la solucién contra el mal del industrialismo que amenaza la
personalidad del trabajador, puede extraerse del industrialismo mismo,
utilizando sus técnicas y sus avances como medio para utilizar el trabajo
practico y la formaciéon general, buscando el desarrollo de la
personalidad del trabajador.

El error del industrialismo ha sido el creer que el hombre tiene el
dominio de la naturaleza, sin embargo se ha dado cuenta que no posee el
fin de la vida; sdlo tiene un medio para alcanzar su perfeccionamiento
integral usando con mayor perfeccién las cosas materiales.

Ha sido un error despreciar o ignorar el progreso técnico; pero mas
grave error ha sido estimarlo por encima de lo justo. Hay que situar al

trabajo y la técnica no en un primer lugar, sino en el que le corresponda.



Desde hace alg{in tiempo, y con el objetivo de cambiar hacia
nuevas exigencias mundiales, el sector empresarial ha venido
estudiando al trabajo con un objetivo humano: formar hombres
arménicamente completos. Ya no discuten si la capacitacién es o no
redituable o si es sblo un medio para la productividad, pues han
obtenido buenos resultados con ella y han constatado su utilidad como
una forma de educacién. Ahora, su objetivo es de mayor alcance,
trabajan para conformar acciones educativas para la formacién del
personal en todos sus niveles.

Lo anterior representa un cambio en la jerarquia de intereses
tanto humanos como organizacionales, pues el perfeccionamiento
integral del hombre exige un mayor respeto hacia los valores humanos.
Asi, el fin Gltimo del trabajo humano debe ser el perfeccionamiento
espiritual de cada persona humana, como la amistad y el amor.

De esta manera se trabaja en la formacién del sujeto por medio de
acciones educativas como la capacitacion y el desarrollo. Por lo tanto, si
se habla de educacién, se habla de pedagogia y por ende de pedagogos.

Hablar de capacitacién en pedagogia, implica todo un reto para el
pedagogo, sobre todo por que no se cuenta con una real fundamentacién
tedrica que defina su lugar dentro del ambito educativo. Muchos
pedagogos han hablado sobre este campo de accién, construyendo las
lineas tedricas para su insercién en la educacién.

Hoy la capacitacién, lejos de ser un factor de criticas y rechazos
por mucho tiempo, ha avanzado al grado de ser el medio para una

formacion integral tanto técnica, profesional y humana.
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El trabajar el ambito de la empresa, es una buena experiencia y
un enriquecimiento profesional para el pedagogo, pues llevar una
pedagogia empresarial a las organizaciones no es tarea facil, se requiere
primeramente una cultura y una filosofia sblida, una mentalidad
abierta al cambio, valores que rescaten lo humano en el trabajo y en la
formacién de los individuos. Una educacién basada en la persona y todo
lo que ella representa.

Si el objetivo de la educacién, es ayudar al individuo a desarrollar
todo su potencial y convertirse en un ser humano completo, entonces,
éste debe_ dejar de ser un objeto de uso para la economia ( como se ha
venido haciendo todo este tiempo), para pasar a educarse en el plano del
cardcter, de la personalidad, de la moral y de la responsabilidad social.

Esta propuesta de llevar la pedagogia a 1a empresa por medio de la
capacitacién y el desarrollo, propone revalorizar la formacién del ser
humano desde sus primeras facetas, desde los primeros niveles
educativos, ensefiando no sélo para saber sino para la vida. La mejora
continua en educacién béasica contribuye a alcanzar objetivos de otra
indole, como fomentar valores y actitudes que tiendan a una realizacion
personal en funcién de un bien coman.

Se hace hinecapié, en gque las universidades colaboren
primeramente para el desarrollo integral del hombre, a través de una
transmision de cultura universal, cientifica, tecnolégica, politica, y
social; pero sobre todo, moral. Asimismo, orientar desde la universidad a

los alumnos hacia la productividad y el mundo de trabajo, vinculacién
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universidad - empresa. En si, que la escuela constituya un punto de
contacto, de encuentro y de entendimiento entre los hombres.

Ya en el area laboral, en el presente trabajo se hablé sobre las
competencias laborales, sobre la calidad total, la productividad, etc; de
todo ello deduzco que si no se buscaran afanosamente en la empresa,
esta no existiria como tal. La propuesta de incluir la pedagogia en la
empresa pretende no caer de nuevo en circulo vicioso del industrialismo,
es decir, no caer en la idea de producir para un bien meramente
econdmico, o para explotar al trabajador. Se pretende como ya se analizé
anteriormente, un trabaja perfecto y perfectible.

Ensefiar a trabajar con calidad es todo un reto, como lo es mejorar
el nivel de vida de quienes hacen posible esta calidad. Esto refleja la
nobleza del trabajo en cuanto manifestacién integral de la persona
humana. De esta manera, el hombre libre no es el que se libera del
trabajo, sino el que se libera mediante el trabajo.

Cabe mencionar, la satisfaccién que deja el abordar la pedagogia
desde el plano del trabajo, del trabajador y de la empresa, ya que en este
terreno se rescata el vinculo teoria - practica, pensamiento y accién. La
ensefnanza tedrica y técnica no ﬂega a ser completa si no transforma el
saber en un saber hacer; pues a partir del hombre que piensa hay que
formar al hombre que actGa. Todo lo anterior enriquece la labor del
profesional de la educacion.

El hablar de la empresa como una institucidn social y educativa al
inicio de esta investigacién, reflejaba una manera diferente de

conceptualizar el trabajo, y de esta manera se pensaba en una buena
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forma de educar a la persona. Este tema tan amplio y tan ambicioso en
sus planteamientos se veia lejos de ser aplicado en empresas mexicanas,
sobre todo en materia de humanismo. Sin embargo, esta propuesta tiene
miras a alcanzar objetivos concretos, que aunque no se determinan en
su totalidad, si ofrecen la posibilidad de resultados a futuro. El esfuerzo
es continuo y de todos, el mayor reto y la mayor satisfaccién para las
empresas mexicanas que trabajan bajo estos conceptos pedagdgicos, son
principalmente el obtener dia a dia un mejor personal, gente
comprometida con y por su trabajo.

Al principio de estas conclusiones, hablamos sobre los avances y
retrocesos que el industrialismo habia dejado, como la
despersonalizacién del trabajador contra los grandes avances
tecnolbgicos que facilitaban los trabajos humanos. De igual manera, en
una propuesta de pedagogia empresarial, de humanismo empresarial, se
prometen avances en materia educativa, en formacién integral, en
capacitacién para la personalidad. Pero también, se muestran
limitantes.

Una de las limitaciones se encuentra en la mentalidad de
empresarios, en su carente ética profesional, y la falta de un cultura
empresarial para contribuir a un cambio en todo el contexto
organizacional. Una empresa que no cuente con valores sélidos que rijan
su trabajo diario, no podra incluir un sistema de formacion para sus
empleados. Un retroceso seria el seguir cuestionando si la capacitacion

es un gasto o una inversién, al igual que sobrestimar la técnica como
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valor absoluto. Retrocedemos si no se acepta la capacitacién y la
educacidn en el trabajo como parte de la pedagogia.

Por otro lado, no se acaba con el problema de la oposicién entre los
aspectos econdmico-productivos y los aspectos pedagégico-didacticos de
la capacitacién, cual tiene méas peso, cudl sobresale, por que no se le ha
dado su lugar y su momento; y finalmente se trata de una
complementacién para un fin comin.

Por su parte, los mayores alcances que ha tenido la educacién en el
Ambito de 1a empresa, y que me movieron a trabajar sobre este tema se
encuentran el crecimiento y expansion de grandes organizaciones, con
una gran solidez, con muchos afos dentro del mercado y con una
filosofia acerca del factor humano que los ha llevado a mantenerse en un
lugar privilegiado en el mercado. Asi de esta manera, los alcances son
visibles y con objetivos de mejorar.

En este sentido gueda carta abierta a los directivos y empresarios,
en especial a las gerencias que de alguna u otra forma determinan el
rumbo que ha de tomar la organizacién en todas sus areas, para
contribuir a conformar una filosofia educativa con miras a la formacién
integral del hombre y de la émpresa misma por medio de una pedagogia
empresarial.

En esta medida tenemos mucho por avanzar y mucho que decir
sobre este tema. Finalmente es tarea de pedagogos contribuir para el
crecimiento de la organizacién y para que realmente sea en un futuro
una empresa justa y humana q-ue genere hombres y mujeres educados

para el trabajo y para una vida feliz.
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Muy reconocido es encontrar pedagogos en el drea empresarial,
estudiosos de la educacién, buscando otras alternativas de su profesion,
alternativas que lo hagan crecer como profesional y como persona,
abrirse otros campos de trabajo, contribuir y participar para un bien
comiun y para beneficio social. El pedagogo como agente de cambio
contribuye aportando sus conocimientos sobre aprendizaje, factor
humano, did4ctica, educacién de adultos y sobre todo valores. Es guia,
orientador, tedrico y practico, y pone al alcance del hombre los medios
idéneos para aprender.

Finalmente, es menester reconocer que los alcances de la
pedagogia en la empresa son una excelente alternativa para formar
hombres més formados y trabajos més dignos, atin cuando muchos otros
factores sociales y politicos se consideran barreras. Y es en estos
momentos, cuando la educacién adguiere su papel de liberadora del
hombre y medio para alcanzar fines mas altos como el de la felicidad.

Y es también en estos momentos, cuando las tendencias actuales
de la capacitacion apuntan hacia avances tecnolbgicos inimaginables,
pero mas aun hacia un reconocimiento de la mano, la inteligencia y la
voluntad del hombre como eje de desarrolio humano.

Entonces cuando trabajemos en el trabajo siempre bajo las
condiciones de la pedagogia, podemos decir que la empresa es en la

practica y no sblo en el discurso, una empresa plenamente humana.
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