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INTRODUCCION

Desde que se crearon las organizaciones y se concentré a un grupo de
personas para que laboraran en ellas, el hombre ha sido el recurso mas
importante con el que una empresa puede contar, ya que sin él simplemente ésta
no podria existir. Ya a partir de los afios 50's, en México fueron surgiendo
métodos y técnicas de ensefianza-aprendizaje para la formacion de los recursos
humanos en las empresas, que conformaron lo que ahora conocemos como
"proceso de capacitacion”, el cual liene la finalidad de formar a los cuerpos

; técnicos y profesionales para asegurar su desempenfo eficiente y su permanencia
i dentro de ia empresa, a través de la preparacidon constante y continua, que
L benefician tanto al trabajador como a la empresa transformandolos en entes mas
competitivos.

El Instituto Mexicano del Petréleo no es la excepcion, requiere de personal
capacitado, decidido y creativo que pueda transmitir sus experiencias a otros a
través de la capacitacion y con ello: ayudar- al ‘mejoramiento e incremento
productivo de la Institucion al reducir la inversion en la contratacion de instructores
exlernos, pues la inexistencia de éstos dentro det IMP representa un gran
problema tanto en costos como en formacién.

Por tal motivo surgid la propuesta de crear un modelo de seleccidon de
instructores internos; pero para ello se tuvo que detectar primeramente a los
posibles candidatos para fungir como tales; una vez creada la cartera de
instructores se pretende que éstos se conviertan en el enlace entre el personal a
capacitar y el IMP, pueslo que su labor sera el facilitar el proceso enseianza-
aprendizaje; encaminada principalmente a la formacioén del recurso humano, cuyo
propdsito sera fortalecer el proceso de la capacitacion.

Es por ello que la tesis se encuentra integrada en cuatro capitulos:

> Administracién y capacitacién de recursos humanos

Seleccion de personal

Ay

» El pedagogo como pariicipe del proceso de seleccion de personal
>

Contexto de investigacién para la creacion de un modelo de seleccion de
instructores internos.
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Dentro del primer capitulo, se aborda la conceptualizacion y evolucion
histérica de la Administracién de Recursos Humanos y la Capacitacion, ast como
el marco legal de esta ultima, éstas resultan trascendentales para nuestro estudio,
puesto que ambas disciplinas nos permiten vislumbrar al individuo como un ser
en constante perfeccionamiento ya sea en sus conocimientos, habilidades,
aptitudes, destrezas, etc., como en su quehacer diario. Al ser la capacitacién un
aspecto educativo, consideramos importante definir todos los aspectos que
intervienen en éste: capacitacién, adiestramiento, desarrollo y formacién, asi
también se aclaran las diferencias entre un concepto y otro.

En este mismo capitulo se hizo hincapié en la importancia que tiene el
elemento humano dentro de una empresa, pero para que esta cuente con
personal que satisfaga sus necesidades, es necesario recurrir al empleo de
diversas estrategias, entre ellas la seleccion de personal, ya que es en esta etapa
donde la empresa toma decisiones muy importantes a cerca de sus recursos
humanos, razon por la cual se aborda este proceso en el capitulo dos; en la
actualidad las empresas e instituciones cuentan con un determinado proceso,
pero no siempre se ha manejado de la misma forma; tanto el reclutamiento como
la seleccidn de personal han ido evolucionando, por lo que resulta necesario
estudiar sus antecedentes, y por ende, su conceptualizacién y rol.

Ahora bien, el hablar de la seleccion de personal implica también, hablar de
los modelos de seleccidén mas utilizados es decir, en este capitulo se abordan los
slgulentes.

'seleccion por objetivos
’ modelos de centros de evaluacién

modelos tradicionales de seleccion

vvvy

seleccion por competencias

Si bien es cierto, el tema de la seleccidn es un tema mayormente trabajado
por los psicologos, el papel del pedagogo en este proceso esta cobrando hoy en
dia una mayor importancia pues no sdlo rescata aspectos conductuales sino que
hace este proceso mas enriquecedor al tocar elementos educativos y de
formacién.

344 e & e
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Es por ello que en el capitulo tres, se abordan aspectos referentes a la
formacion didactica que adquiere el pedagogo para participar en la seleccion de
personal, con la finalidad de exponer los aspectos tedrico-practicos que son
requeridos actualmente en las empresas.

En sintesis, los temas que abarcaremos giraran en torno a la formacion
didactica: objetivo y perfil de la licenciatura en Pedagogla, formacion didactica del
pedagogo para participar en el campo de la seleccion de personal, asimismo su
actuacion en las empresas y en la educacién basada en las normas de
competencia laboral.

De esta manera, se pretende que en este capitulo, se expliquen y den a
conocer las funciones y actividades que el pedagogo puede desarrollar en el
ambito empresarial, dada la formacién con la que cuenta, pues la mayoria de las
veces su campo de aplicacion en este &mbito es desconocido.

Dentro del éapltulo cuatro, se rescatan los elementos desarrollados en los
capitulos anteriores, para aterrizar finalmente en la propuesta realizada en (omo a
la creacién de un modelo de seleccién de instructores. -

Con base en nuestra propuesta, se sugirio el siguiente modelo; en el cual el
candidato pasara por una serie de pruebas en las que se determinara si sera o
no, elegido como instructor: e

Entrevista de preseleccubn

Evaluaclén de conoclmlenlos técnico-pedagogicos

Evéidéciones de lasb habilidades préacticas

vV Vv Vv .V V¥V

Perlodo de prﬁeba en un curso

Aunado a lo anterior, se muestra la Metodologia de Investigacion
desarrollada para la Direccion Ejecutiva de Capacitacion del Instituto Mexicano
del Petréleo con el fin de dar solucidn a la inexistencia del modelo de seleccién de
instructores internos, en la cual se detalla desde el tipo de investigacion, hasta el
procedimiento que se realizd para dar cumplimiento a dicha creacién.




“Para lograr que las cosas cambien, yo tengo
que cambiar, para lograr que las cosas
mejoren yo tengo que mejorar”

Primo Blass-Tchang
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1. ADMINISTRACION Y CAPACITACION DE RECURSOS HUMANOS

Una organizacion soélo existe cuando dos 0o mas personas se unen para
cooperar y entre si, alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante
la iniciativa individual. Existe una gran variedad de organizaciones publicas y
privadas: empresas industriales, prestadoras de servicios financieros, bancos,
universidades, colegios, ejércitos, instituciones gubernamentales, hospitales,
iglesias, etc. La interaccidn que se da entre éstas y las personas resulta
trascendental, ya que sin ambas no habria recursos humanos.

Por otra parte, la Capacitacion es considerada dentro de las organizaciones,
como una modalidad extraescolar de aprendizaje necesaria para el desarrolio del
recurso humano, que conlleva a responder a los requerimientos del avance
tecnologico e incremento de la productividad.

- Como podemos apreciar tanto la Administracién de Recursos Humanos como
la Capacitacion, consideran el elemento humano como el activo mas valioso de
cualquier institucion, razén por la cual seran retomadas en el presente capitulo.

: De esta forma, el abordar en el presente capitulo, la conceptualizacion y
evolucion historica de la Administracion de Recursos Humanos y la Capacitacion, asi
“como el marco legal de esta ultima, resulta trascendental para nuestro estudio,
puesto que ambas disciplinas nos permiten vislumbrar al individuo como un ser en
constante perfeccionamiento ya sea en sus conocimientos, habilidades, aptitudes,
destrezas, etc.,, como en su quehacer diario. Al ser la capacitacidbn un proceso
educativo, consideramos importante definir todos los aspectos que intervienen en
éste: educacion, adiestramiento, desarrollo y formacion, asi también se aclaran las
diferencias entre un concepto y otro. Al respecto podemos enfatizar que, la
educacién juega un papel importante y por ende la labor del pedagogo. al ser
protagonista y participe del sistema educativo.

1.1  DEFINICION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Dale Yoder, al definir esta disciplina expresa:

Es la designacion de un oxtenso campo de relaciones entre los hombres, relaciones
humanas que existen por la necesaria colaboracion de hombres y mujeres en el proceso de
empleo de la industria moderna.’

"Maneio de Personal y Relaciones Humanas. México, 1985, Compaiia Editorial Conti I. S.A. p.20 Tmduccién de
Rafae! Murillo Valencia, de la cuarta edicion en ingiés.
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Esta definicion limita el campo de accion de la administracion de personal al
sector industrial, omitiendo al sector comercial y de servicio, ademas de que no
identifica mediante cuaies procesos y practicas de la administracion de personal
regulara las relaciones de empleo de una organizacion.

Pigors y Myers, al identificarse con la opinién de Thomas G. Spotes Profesor
de fa materia en la universidad de Yale, dicen:

‘L.a administracién de personal es un cédigo sobre las formas de organizar y tratar a los
individuos en el trabajo, de manera que cada uno de ellos pueda llegar a la mayor
realizacion posible de sus habilidades inlrinsecas, alcanzando asi una eficiencia méxima
para ellos mismas y para su grupo, y dando a la empresa de la que forman parte, una
ventaja competitiva determinante, y por ende, sus resullados éplimos”.?

Es evidentemente cierto que la administracion de personal constituye un
cédigo sobre como regular las relaciones de trabajo donde se preconiza un
tratamiento justo y digno para el empleado a fin de estimular su maxima eficiencia y
produccion, donde generalmente se sientan las bases para propiciar su desarrollo.
Hasta aqui la definicion comentada no merece reparos. Pero, al omitic las fases o
elementos mediante los cuales la administracion de personal pueda lograr la
eficiencia, el trato justo y el desarrolio del empleado, carece de algo fundamental, al
igual que en la definicion de Yoder.

Un concepto mas preciso y adecuado es el externado por M. J. Jdicius:

“Administracién de personal es el campo de la Direccion que se ocupa de planear,
organizar, y conlrolar las diversas actividades operativas que consisten en obtener,
desarrollar mantener y utilizar la fuerza de trabajo con la finalidad de que los objetivos e
intereses para los cuales el organismo estd establecido, se oblengan tan efectiva y
econdémicamente como sean posible, y a la vez los objetivas e intereses de la fuerza de
trabajo sean servidos en el mas alto grado”?

El Dr. Victor Meliton Rodriguez, profesor de esta disciplina en la Universidad
Auténoma de Santo Domingo, y actualmente asesor de las Naciones Unidas
adscrito al gobierno de Venezuela, expresa al concebirla como parte de la
Administracion:

2 -
Idem . .
) Comision de Administracion Pablica, Curso de clasificacion y remuncracion de cargos, Caracas, Venezucla, 1989, p.4
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“Es a su vez un conjunto, de principios, pracedimientos e instituciones que procuran la mejor
seleccién, educacidon y armonizacion de los servidores de una organizacion, su satisfaccién
en el trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos y otra”.*

Como podemos observar, las definiciones anteriormente citadas, coinciden en
identificar la administracién de personal como el factor humano de la empresa, sin
embargo, consideramos que las definiciones de M. Jicius y Victor Melitdn Rodriguez
resultan las mas completas y satisfactorias, ya que ambas formulan como
planteamiento comun la idea de organizar, controlar, seleccionar, educar y armonizar
la fuerza de trabajo de cualquier organismo o institucion, para que sus objetivos
sean cumplidos eficiente y econdmicamente.

En este sentido, las concepciones de la administracién de personal, no
siempre han tenido la misma vision, éstas han ido cambiando conforme Ia evolucion
histérica a través de los movimientos, épocas o filosofias que en el siguiente
apartado se mencionan.

1.2 EVOLUCION HISTORICA DE LA FUNCION DE PERSONAL

1.2.1 Administracion Cientifica

La administracion cientifica surgi® de forma paralela a la Revolucién
Industrial. Una de las principales caracteristicas de la Industrializacion en Estados
Unidos fue la aplicacion de métodos cientificos para el disefio y la direccion del
trabajo. Antes de este periodo se habia pensado muy poco en como deberia
realizarse el trabajo. El trabajador individual solamente contaba con su propia
capacidad de juicio para determinar como cumplir con los requisitos del proceso de
produccion. La administracion cientifica fue un intento para investigar métodos
de produccidon y montaje, asi como para establecer la manera mas eficiente y menos
costosa mediante la cual podia realizarse un trabajo. Una vez que este método se
establecia, todos los empleados asignados a esta funcidn especifica de trabajo
recibian instrucciones precisas segun el método y se esperaba que siguieran estos
procedimientos en sus actividades cotidianas.

Por lo general, la Administracion Cientifica en Estados Unidos ha estado
asociada con la obra de F.W. Taylor, considerado como el padre de este movimiento

* Administracién de Personal, Sunto Domi 1995, Publicaci de la Oficina Nacionat de Administracion y Personal
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debido a que popularizé numerosas técnicas para la administracion de talleres,
como los estudios de tiempo y movimiento, analisis de métodos, superintendencia
funcional, estandarizacion de las herramientas, sistemas de pago por porcentaje de
piezas, y sistemas de control de costos. Realizdé la mayor parte de sus
investigaciones en las minas de carbon y en las industrias del acero, pero otros
investigadores difundieron y mejoraron sus ideas en casi toda la industria
estadounidense.

Taylor, al igual que otros investigadores de su época, creia firmemente en la
nacién del “mejor método” para realizar el trabajo. Si se reconoce que en realidad
hay un numero infinito de maneras para realizar una tarea determinada, este
cientifico pensaba que una de esas estrategias deberia de ser, en teoria el método
mas preferido, dado un conjunto de criterios resultantes. En la investigacion de
produccion de Taylor las variables de resultados que se usaban, en general, eran
criterios tales como la productividad maxima, costo minimo, esfuerzo minimo, tiempo
minimo de entrenamiento, y la calidad mas alta posible. Después de innumerables
investigaciones y experimentos, descubrio el método mas econémico y
humanamente factible de realizar la tarea. Para cualquier trabajo en este punto de
su historia, habria un método que constituiria la mejor manera de realizar la tarea. Si
se toma en cuenta el hecho de que las fabricas de esa época tenian una gran carga
de trabajo y literalmente centenares de empleados podian estar haciendo la misma
tarea, los métodos de administracion cientifica permitian grandes ahorros en costos
y en esfuerzo humano como resultado de la nueva estructuracion del trabajo.

En un principio la administracion cientifica tuvo un gran impacto en las
relaciones entre empleados-patrones y en la administracion en general. Sin
embargo, después de dos o tres décadas de gran popularidad, el movimiento de la
administracion cientifica, con su filosofia exclusivamente técnica, comenzé a perder
parte de su prestigio y atractivo porque no logro resolver ciertos tipos de problemas
administrativos. Tiempo después, se hizo evidente que muchos o la mayor parte de
los problemas administrativos eran humanos y no mecanicos. Este reconocimiento
impulsé el desarrollo de la época de la psicologia industrial, las refaciones humanas
y el bienestar.

1.2.2 Psicologia Industrial

La psicologia industrial es otro movimiento que se inicio a principios del siglo
XX y se desarrollé hasta lograr su forma actual. Este periodo corresponde a la época
cuando los psicologos entraron en el campo de la administracion de personal con el

fin de estudiar sistematicamente los problemas del personal. Este movimiento suele
asociarse con la obra de Hugo Munsterberg, "el padre de la psicologia industrial”.
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Muchas practicas de la funcidn de personal se mejoraron significativamente
debido a la labor de profesionales. Se lograron avances en la seleccién, colocacion,
pruebas, capacitacion y practicas de investigacion. Antes de 1900 la seleccion y
colocacién del empleado parecian ser sucesos casi fortuitos. En el proceso de
contratacion importaba poco las caracteristicas del trabajador y los requisitos del
trabajo. Se hacian pocos intentos disciplinados por tratar de coordinar los trabajos
con las habilidades del personal disponible. La psicologia industrial introdujo el
concepto de "identificacion” en las areas de seleccion y colocacion del empleado. La
razéon fundamental de este concepto se basa en la nocion de que tanto los
trabajadores como los empleados muestran caracteristicas individuales unicas. Los
requisitos del trabajo y las condiciones necesarias para éste, por un lado, y las
caracteristicas personales del empleado, por el otro, deberian identificarse o
igualarse. Los procedimientos de identificacidn o de igualacion intentaban vincular a
la persona adecuada en el trabajo apropiado. Aunque ésta es una idea relativamente
sencilla, en gran parte ni se reconocian ni se practicaban sino hasta comienzos del
siglo pasado.

No obstante que el concepto de identificacion es facil de comprender, las
técnicas y los métodos de analisis necesarios para impfementario son dificiles de
concebir. Es probable que el cambio mas significativo a que dio lugar la psicologia
industrial haya sido la introduccion de pruebas en la rutina normal de las practicas de
personal en la industria. El analisis de las exigencias del trabajo y las caracteristicas
del trabajador también condujo al estudio de procedimientos para la capacitacion y
entrenamiento de los empleados. Si no habia equilibrio entre las exigencias del
trabajo y las habilidades del trabajador, los especialistas intentaban capacitar o
volver a capacitar a los trabajadores para hacer que estos dos elementos y recursos
organizacionales estuvieran en concordancia. La capacitacion del empleado, el
desarrollo de ta administracién y otros aspectos educativos fueron los resultados
posteriores de la obra realizada por los primeros psicologos industriales. Estos
psicologos también contribuyeron mucho para promover la aceptacion general de
los métodos estadisticos de investigacion como técnicas administrativas de analisis
de uso frecuente.

1.2.3 Relaciones Humanas

E! movimiento de las relaciones humanas tuvo gran importancia entre la
década de 1920 y 1950, aunque antes y después de estas fechas surgieron diversos
aspectos de esta era. Gran parte del fundamento inicial de este periodo se debid a
un programa de investigacion realizado en las plantas de Hawthorne Works, de la
Western Electric Company de Chicago durante la década de 1920 y comienzos de
1930. Este estudio lo realizaron Elton Mayo, Fritz Roethlisberger y W.J. Dickson.
Originalmente se trataba de un experimento de ingenieria tipico de la era de la
administracion cientifica. Se manejaron variables fisicas y técnicas para determinar
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efectos en la productividad. Se cambiaron las variables de temperatura, iluminacion,
pausas de descanso, duracién de los periodos de trabajo, entre otras, y se midieron
los efectos correspondientes en la produccidon. Se comprobé que dentro de los
limites razonables de intensidad no parecian importar si tales factores disminuian o
aumentaban. Cualquier cambio que se hiciera provocaba mayor productividad. A la
larga los investigadores originales abandonaron este experimento, por lo que Mayo y
sus colegas fueron llamados después para que examinaran la situacidn. Entonces
llegaron a la conclusién de que a los factores humanos y sociales, no las variables
fisicas, se debia el aumento de la productividad. Los trabajadores motivo de estudio
se sentlan privilegiados por el hecho de que los estaban observando. Participaban
juntos como grupo y desarrollaron una dimension de armonia y trabajo en equipo. La
conclusion basica de los experimentos Hawthorne fue que los fendmenos
socioldgicos y psicolégicos a menudo ejercen una influencia incluso mayor en la
produccion que en las condiciones fisicas del trabajo. Por lo tanto, los conceptos
como sistema social, organizacion informal, control de conducta de grupo, equilibrio,
y conducta l6gica e ilégica entraron en e! lenguaje de los escritores en relaciones
humanas y los especialistas en administracion de personal.

El movimiento de las Relaciones Humanas fue el producto de una reaccién en
contra de la impersonalidad de la era de la administracidn cientifica. A medida que Ia
administracion maduraba y se volvia mas profesional, aumentaba la conciencia de
que los recursos humanos eran el elemento mas valioso de cualquier organizacion.
Los funcionarios administrativos que creian en esto, aceptaban rapidamente los
estudios de investigacién conductual que ponian en duda la hasta entonces popular
filosofia de ingenieria.

Asi como el periodo de la administracion cientifica gozé de una gran
popularidad durante varias décadas y después declind, la época de las Relaciones
Humanas también tuvo un gran auge y después decrecidé. Durante la década de
1950 se hizo evidente que ni la era de la Administracion Cientifica ni el movirmiento
de las Relaciones Humanas podrian, por si solos, dar todas las respuestas para los
numerosos y complicados problemas y dilemas organizacionales, razén por la cual,
en los tltimos afos se han tenido que unir esfuerzos de personas profesionales para
analizar y explicar dichos inconvenientes.

La idea de que un patron o una nacién deberia encargarse de las
necesidades financieras basicas de los seres humanos constituye el concepto de
bienestar. En vez de que un individuo sea responsable de su propio cuidado y
manutencion, la nocion de bienestar dice que esta obligacion deberia correr a cargo
del estado (el gobierno) o del sector privado de la economia. La filosofia del
bienestar da especial importancia a los "derechos” humanos, uno de los cuales es,
en opinion de algunas personas, el derecho a vivir y a sobrevivir en un nivel
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financiero basico independientemente de la situacién de empleo, los deseos o fas
capacidades de cada ser humano.

Esta idea surgi6 durante la época paternalista de principios del siglo pasado y
cobré fuerza con la legistacion federal del bienestar social de la década de 1930. En
el transcurso de los afios se ha evidenciado la preocupacién por el bienestar de los
empleados de muchas maneras. Por ejemplo, la porcidén de prestaciones y servicios
de un paquete tipico de compensaciones totales para el empleado se ha elevado
hoy en dia hasta alrededor de 35 por ciento. Ademas, la accidon afirmativa, la EEOC
(Equal Employment Oportunity Commission), y el OSHA (Occupational Safety and
Health Act) han incrementado el bienestar de todos los trabajadores.

Una vez ubicada la funcién de personal en la Administracion de Recursos
Humanos; a continuacién, se enlistan conceptos de algunos estudiosos en la
materia, correspondientes a Educacion, Capacitacion, Adiestramiento, Formacion, y
Desarrollo y Entrenamiento, pues dificilmente encontraremos a un trabajador que sin
éstos, pueda desempenar el trabajo con la calidad requerida por la empresa, para
posteriormente presentar un cuadro comparativo.

1.3 DEFINICION Y DIFERENCIACION ENTRE EDUCACION, CAPACITACION,
ADIESTRAMIENTO, FORMACION Y DESARROLLO.

El hablar de capacitacion, nos remite a pensar en conceptos como educacién,
adiestramiento, formacién, y desarrollo, sin embargo existen diferencias en cada uno
de ellos, por lo que resulta importante aclarar cada uno de éstos.

1.3.1 Educacion

La educacidn es un proceso que esta presente en todos los aspectos y
actividades de la vida del! hombre, la importancia de su estudio ha revelado la
inquietud en el gran nimero de estudios que han demostrado al enfocar su atencién
en el descubrimiento de fas relaciones entre hechos y fendmenos que puedan
esclarecerla.

Por tanto, la educacion es vital para el hombre en toda época. Esta educacion
le permitira asimilar la herencia social y en general las formas de vida de la sociedad
en la que vive, asi como determinar y desarrollar su potencial, capacitacion y
posibilidades creadoras. En este sentido se puede establecer que educacion es “e!
proceso permanente que permite la formacion del hombre mediante influencias externas,
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conscientes o inconsciente, o mediante estimulos que permiten en el individuo una voluntad
de desarollo auténomo*®.

A lo largo de ia vida, el hombre recibe diferentes tipos de educacion, pero
para los fines de esta tesis s6lo nos ubicaremos en los tipos de educacién dirigidos a
los adultos.

La educacién de adultos, es considerada concreta y organizada, la cual se
realiza privada o ptblicamente para proporcionar oportunidades de aprendizaje que
contribuyan a su evolucién personal, profesional y vocacional.

En este sentido, la educacién de adultos tiene diferentes fines:

> Educacion como direccién. Esta orientado hacia un “proceso formativo que
debe dirigir, orientar y guiar al educando hacia los objetivos por alcanzar®. Dirigir
al adulto en la tarea de su formacion, significa promover entusiasmo en él
para que realice la actividad que se le propone.

> Educar como desarrol/o. “El desarrollo del hombre se encuentra en él mismo,
en el medio en el que vive y en su mundo circundante”. El hombre necesita
para su desarrollo por tanto, una atencién de partacnpamén activa.

La educécién baré el desarrollo. Le permite al adulto “reelaborar su acervo
cultural a fin’ de atender con eficiencia los requerimientos que plantea la vida en
sociedad™.

Y

Partiendo = de lo anterior, un adulto es "aquella persona que ha
alcanzado la madurez bésica en los aspectos fundamentales de la vida
humana, inteligencia, libertad de decisién, afectividad, religiosidad y ajuste
social*® Por lo tanto, la educacién de adultos estd basada en
necesidades y experiencias diferentes a las empleadas en la educacidn
de los nifios.

SPINTO Villatoro, Roberto. Manual para la eluboracion de planes de eapacitacion, Fondo Editorial México p.5
® lbid p. 2

7 Ibidem

* Ibidem

® LLANAS, Rafacl, Comg cducar adulios, Edit. Paidos 1991 p. 29
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Esta diferenciacion radica fundamentalmente en que la educacion
de adultos, es “una actividad que designa la totalidad de los procesos
organizados de educacion, sea cual sea el contenido o el método, sean o no formales,
ya sea que coloquen o reemplacen la educacién inicial en las escuelas,
universidades y en forma de aprendizaje profesional”.™

1.3.2 Capacitacion

Segun el Lic. Alfonso Siliceo: “La Capacitacion consiste en una actividad planeada
y basada en necesidades reales de una empresa y or/eniada hacia un camblo en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador™!

Para el Lic. Agustin Reyes ‘La Capac:taclén es de carécter leénco, de ampll!ud
mayor y para trabajos calificados™?

-Fernando 'Arias Galicia define la capacitacion como: “La adquisicién de
conacimientos principalmente de carécter cientifico, teérico y administrativo™?

En este sentido, la capacitacion juega un papel! primordial, ya que considera
que por medio de ella la productividad de la institucion se incrementara, sin embargo
hay quienes todavia la perciben como un gasto innecesario mas que como una
inversion. Al respecto, Alfonso Siliceo' sefiala que a la capacitacion se le debera
visualizar como una inversién, que desarrolla sistematicamente al empleado vy lo
coloca en circunstancias de competencia con cualquier persona.

1.3.3 Adiestramiento

Para el Lic. Alfonso Siliceo: “El Adiestramiento se entiende como la habilidad o
destreza adquirida, por regla general, en el lrabajo preponderantemente fisico™®

Agustin Reyes Ponce reitera que: “El adiestramiento es de carédcter préclico y es
para un puesto concrelo,- necesario para toda clase de traba/o e . indispensable ain
existiendo Capacitacion previa™®

W UNESCO, 1997, p.3

" SILICEO Aguilar, Alfonso. Capacitscion y desarrollo de personal, Ed. Limusa Mdxico 1982 p. 20
12 REYES Ponce. Agustin,_ Administracion de personal, p. 103 1idutos

PARIAS Galicia, I'ermnando. Administeucidn de recumsos humanos, p. 320

¥ Op Cit. Siliceo Alfonso. p. 4

'* Op Cit. Silicco Alfonso. p. 20

1% Op. Cit. REYES Ponce Agustin. p. 103
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Segun el Lic. Fernando Arias Galicia: “Adiestramiento es proporcionar destreza
en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una practica mas o menos prolongada de
trabajo muscular o motriz”!

Roberto Pinto, define el adiestramiento como el ‘proceso en donde el
aprendizaje adquirido se refiere mas al desarrollo continuo, estd mas dirigido al
perfeccionamiento de una tarea, su grientacién va hacia la transmisién de los conocimientos
que requiere un trabajador para saber cémo hacer, para poder hacer, desarrollando

habilidades y destrezas"."®

1.3.4 Formacion

La formacion es el sistema de capacitacion que ha permitido y permite aplicar
estrategtas para ajustar los aprendizajes a las necesidades de formacion inherentes
al desarrollo de la actividad laboral.

Pero el sistema productivo, y el movimiento tecnolégico que lleva implicito,
esta exigiendo mayores calificaciones y otras competencias que trascienden no sélo
el puesto (movilidad funcional) sino también el sector productivo y el lugar de trabajo
{movilidad geografica).

La formacién ocupacional esta inserta en un espacio complementario entre la
educacion formal, escolar, académica y el mundo de trabajo.

El mundo ,,.,d'é.ly trabajo se estd organizando de otros modos —apenas
conocidos- esta originando procesos de complejidad creciente que exigen, de los
hombres y mujeres que quieran integrarse al campo de trabajo, otras competencias.

La"foArmacién también ha de adoptar y aportar metodologias, tecnologias, de
ensefianza 'y recursos humanos preparados para poder ajustar los perfiles de la
persona que busca trabajo, a los perfiles de la demanda del empleo.

En este sentido, nuestra actitud pedagogica sera desarrollar la capacidad de
aprender; mas que estudiar a respuesta correcta, hemos de estudiar los caminos
para llegar a ella, porque el proceso de aprender es dinamico y se da en contacto
con la realidad viva y cambiante.

7 Op. Cit. ARIAS Galicia, p. 320
'S Op. Cit. PINTO Viilatoro, Roberio p.13 10
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Desde esta perspectiva la formacién, considerada como instrumento para el
desarrollo integral en el medio productivo, debe pensarse, planificarse y organizarse
en funcion de:

~ El medio social-laboral-cultural al que responde.
» lLaempresay el desarrollo econémico.
> Latecnologiae mstrumentos exnstentes posibles y viables.

% Los profesionales que la mtegran

La poblacion a la que va dlnglda sus necesudades caracteristicas,
situacion, dominio, y niveles profesionales o calificacion que posee.

1.3.5 Desarrollo

El Desarrollo es un elemento o proceso enfocado a una esfera de formacion
de los individuos, que abarca solo ciertos aprendizajes que permiten adaptarse a un
entorno socio-laboral. Ademas permite al profesional generar fuentes de motivacién
que se reflejan en la esfera de la personalidad, dadas las condiciones de
aprendizajes adquiridos, ya que este se relaciona directamente con el area afectiva.

El desarrollo se refiere basicamente a una accion referida o tendiente a la
integraciéon del individuo en su entorno socio-profesio-laboral que permitira
comprender las caracteristicas de la sociedad, la institucion y la empresa u
organizacion donde se desarrolla.

Entonces podemos decir que e! Desarrollo, es la serie de actividades que el
individuo lieva a cabo en una determinada organizacion, de tal modo que tales
actividades respondan a sus propias necesidades de capacitacion y actualizacion,
pero que a su vez provoquen una actitud positiva mental en cuanto a sus
conocimientos, habilidades y conductas. Precisamente este desarrollo parte de los
continuos avances técnicos y tecnologicos que nos conlleven como profesionales a
identificar nuestras necesidades motivadas para alcanzar un mejor nivel y por ende
un reconocimiento social, profesional, y laboral.

Basado en el plano afectivo de motivacion, el desarrollo permite al profesional
generar fuentes de aprendizajes, conocimientos, saberes, conductas, etc. que le
permitan ese reconocimiento y certificacion laboral de su profesion, lo cual conlleva a

"
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satisfacer sus propias necesidades en torno a la sociedad como medio en que se
desarrolla y actua con niveles de afectividad dadas las condiciones y experiencias
en que se desenvuelva su profesion.

Con los conceptos ya mencionados puede decirse que la diferenciaciéon entre
Educacion, Capacitacién, Adiestramiento/Entrenamiento, Formacion y Desarrolio es

la siguiente:

Educacion

Permite el desarrollo y perfeccionamiento del
conocimiento.

Se enfoca a la formacion permanente del hombre.

Esta presente en todos los aspectos y actividades de la
vida del hombre.

Capacitacion

Desarrolla sistematicamente al empleado y lo coloca en
circunstancias de competencia con cualquier persona.

Abarca, aspectos de atencion, memoria, analisis, sintesis
y evaluacion,

Responde sobre todo al area cognoscitiva.

Adiestramiento/
entrenamiento

El aprendizaje adquirido se refiere mas al desarrollo
continuo. :

Se dirige al perfeccionamiento de una tarea,
desarrollando habilidades y destrezas.

Se orienta hacia la transmision de los conocimientos que
requiere un trabajador para saber como hacer y para
poder hacer.

Formacién

Adopta y aporta metodologia de ensefianza para ajustar
los perfiles laborales.

Ajusta los aprendizajes a las necesidades de formacion
inherentes al desarrollo de la actividad laboral.

Desarrollo

Se enfoca a una esfera de formacidn de los individuos.

Abarca solo ciertos aprendizajes que tienen como
propésito comprender las caracteristicas de la empresa.




-

Harnsader Cruz
harra Valles

En la siguiente tabla se muestra el papel que juegan los conceptos
anteriormente abordados en el proceso educativo:

Proceso Educativo

Para Se orienta Se adquiere A través de
Saber Conocimiento Estudio Capacitacion
Hacer Experiencia Adiestramiento o

Habilidades

entrenamiento

.'Acy:kti‘tyd“e‘sfé Valores Reﬂe}déﬁ 3 - Desarralio

Saber-hacer-se) . Estu Formacion ="
e * experiencia y ‘
reflexion

- actitudes y valores

Si bien es cierto que existen diferencias entre estos conceptos, no obstante, al
analizar el cuadro”anterior podemos darnos cuenta que todos forman parte del
proceso educativo. Asi estos procesos resultan progresivos e intencionados al
perfeccionamiento del individuo, refiriéndose a un proceso en el que el ser humano
logra un aprendizaje y en conjunto; capacitacion, adiestramiento, desarrollo y
entrenamiento nos conducen a tomar acciones de formacion, la cual es el fin
previsto de la educacion.

Asi, el proceso educativo cobra singular importancia por que representa el
medio que orienta y facilita {a educacion y adquisicion de conocimientos en los
capacitandos. Al respecto, el papel del pedagogo como profesional de la educacion
juega un papel importante debido a que posee el perfil adecuado para desarrollarse
en el proceso de la capacitacion ya que los pedagogos han pasado por un proceso
de formacién en donde adquieren los elementos suficientes, con los cuales puedan
dar respuesta a la calificacion ocupacional, a la planeacién, programacion y
supenvision de las actividades de capacitacion como un acto educativo.

13
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Por otra parte, al ser la capacitacion y el adiestramiento dos aspectos que
conciernen a la fuerza de trabajo, es decir, que emanan de la relaciéon laboral
establecida entre trabajador y patron; se origina de inmediato una serie de derechos
y obligaciones para ambas, las cuales permiten establecer buenas relaciones
laborales en una empresa. Asi, la capacitacion y el adiestramiento han llegado a ser
tan importantes y necesarios en las organizaciones, prueba de ello es que en la
actualidad, es una actividad obligatoria, ademas de ser regida por una estructura
legal. El conocimiento de esta estructura o marco legal, resulta basico para poder
hacer una adecuada aplicacién, razén por la cual se presenta en el siguiente
apartado.

1.4 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Con la Revolucién Industrial aumentaron las fuentes de trabajo, esto originé la
necesidad de Capacitar y Adiestrar a los empleados, ya que existia una fuerte
demanda de obreros calificados para satisfacer los requerimientos.

Sin embargo, los trabajadores ingresaban sin tener los conocimientos
necesarios para realizar sus labores. Esto daba lugar a que existieran multiples
accidentes, ausentismo de los empleados y rotacidon de personal. A partir de
entonces, se empezo a darle importancia a la Capacitacion y al Adiestramiento.

En México, en el afic de 1931, la Ley Federal de Trabajo establecié como
obligacién de las empresas, el tener aprendices, con el fin de satisfacer la demanda
de personal calificado. Por lo que se propicié con esto la mano de obra barata y la
explotacion encubierta de los trabajadores.

Por lo que a partir de 1970 se establece en la fraccion XV del Art. 132 la
Obligacion Patronal. En ese mismo afio, se creé el departamento de vigilancia de la
capacitacion de los trabajadores, dependiente de la Direccién General del Trabajo
de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Las actividades de vigilancia fueron
el recabar los programas de Capacitacion que llevaban a cabo las empresas.

El presidente de la Republica, José Lopez Porttillo, el primero de septiembre
de 1977 en su primer informe de Gobierno, hizo mencidn, al proyecto de iniciativas
de reformas al Art. 123 de nuestra Ley fundamental, a fin, de que la Capacitacién y
Adiestramiento, adquiriesen el rango de Garantia Constitucional. A través de estas
reformas, se consignaba en una Ley Suprema de la Federacion, la obligacion de los
Patrones, de proporcionar Capacitacion y Adiestramiento en el trabajo.

14
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En el afio de 1978, se reglamentd la forma en que debe impartirse la
Capacitacion. Se reforma la Ley Federal de Trabajo y se da origen al Sistema
Nacional de Capacitacion y Adiestramiento.

Por lo que podemos concluir, el Marco Legal sobre el que funciona la
Capacitacion es el siguiente:

> La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

; > La Ley Federal del Trabajo

> Reglamento Interno de la Secretaria de Trabajo y Prevusu§n Socual

Y

Dxrecmén General de Capacitacién'y Producuvudad

Y

La Ley Organica de la Administracién Publ

i La Consti{dciéh Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

B 'DelvA‘r't,',123. se derivan dos apartados del cual se derivan: La Ley Federal del
Trabajo, . Ley ' Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado y la Ley
Reglame_ntarig de la Fraccion Xl bis del apartado “B".

El apartado “A" trata de los derechos y obligaciones del capital y del trabajo y
eI apartado “B" son relaciones de trabajo de los empleados al Servicio del Estado.

3 - En el Art 123 apartado “A” en las fracciones XX y XXXI, se establece que
todas las empresas estan obligadas a proporcionar Capacitacién y Adiestramiento

~para-el trabajo. por medio de los métodos y procedimientos reglamentados por la
Ley, estando obligados los patrones a cumplir.

El apartado “B" consagra los mismos del apartado “A", pero establece
aspectos propios de esta relacién de trabajo dada su propia naturaleza.

El 17 de noviembre de 1982 se incluye a los empleados de la Banca. El 20 de
diciembre de 1983 se hace publico a través del Diario Oficial la Ley Reglamentaria
de la fraccion Xlll bis, que regula las relaciones laborales entre los trabajadores al
Servicio de las Instituciones de la Banca y Crédito previstos en la propia Ley que
entro en vigor el 1 de enero de 1984.

15
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La Ley Federal del Trabajo con lo que respecta a la Capacitacion y
Adiestramiento tiene lo siguiente:

El Titulo Primero. Disposiciones Generales en los Articulos 3y 7.

Art.3: “Es de interés social promover y vigilar la Capacitacion y Adiestramiento
de los trabajadores”.

Art. 7: “El Patron debera emplear un 90% de trabajadores mexicanos, salvo
que no exista en una especialidad determinada, en cuyo caso podran emplear
temporalmente trabajadores extranjeros, pero tienen la obligacion solidaria de
capacitar y adiestrar a los trabajadores mexicanos en la especialidad de que se
trate”.

El 'l"ltulo Segundo. Relaciones Individuales de Trabajo.

En el Art. 25 de la fraccion VIl “Se establece que los trabajadores seran
Capacitados y Adiestrados en los términos de los planes y programas establecidos o
que se eskta‘b;l‘ezg:an en la empresa conforme a lo dispuesto en la Ley".

AR T‘kl3.2'Lfrth':'z:ic'm XV: El patron ademas de proporcionar Capacitacion y
Adiestramiento esta obligado a participar en la integracion y funcionamiento de las
comisiones que deben formarse en los centros de trabajo.

Art." 153-A: El trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione
Capacitacion y Adiestramiento, con el propdsito de que le permita elevar su nivel de
vida y productividad, esto en conformidad a los planes y programas elaborados en
comun acuerdo por el patron y sindicato.

Art. 153-B: La Capacitacion puede impartirse interna o externamente con
instructores externos o internos, con cargo al presupuesto de las empresas.

Art 1 55-0:‘ Lds programas y planes de Capacitacion y Adiestramiento deben
estar autorizados y registrados por la Secretaria det Trabajo y Prevision Social.

16
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Art. 153-D: Los cursos y programas de Capacitacion y Adiestramiento de los
trabajadores, podran formularse respecto a cada establecimiento, una empresa,
varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad determinada.

Art. 163-E: La Capacitacion debe de impartirse dentro de la jornada de trabajo
con excepcién de que por algin acuerdo entre patron y trabajadores, convengan que
pueden impartirse de otra manera.

Art. 163-F: La Capacitacion tiene como objeto la actualizacion y el
perfeccionamiento del conocimiento y la habilidad del trabajador en su actividad asi
como proporcionar la informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia en ella;
preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion; prevenir
riesgos de trabajo; incrementar la productividad; y en general mejorar fas aptitudes
del trabajador.

Art. 163-G: Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso que
requiera Capacitacién inicial para el empleo que va a desempeiiar, reciba ésta,
prestara sus servicios conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan en
la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos.

Art. 153-H: El trabajador tiene la obligacidon de asistir puntualmente, prestar
atencion: y de presentar examenes de evaluacion de conocimiento y aptitud
requeridos.

Art. 153-I: En las respectivas empresas se constituyen Comisiones Mixtas
integradas por igual numero de representantes de trabajadores y patrones, cuyo
propdsito es vigilar la instrumentacion y operacion del sistema y procedimientos que
se implanten para mejorar la Capacitacion.

Art. 153-J: Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y normalmente,
vigilando el cumplimiento de la obligacién patronal de Capacitar y Adiestrar a los
trabajadores.

Art.153-K: La Secretaria de Trabajo y Previsién Social podrad convocar a los

patrones, sindicatos y trabajadores libres de la misma rama industrial o actividad, a

ue se integren en Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento, como
rganos Auxiliares de la propia secretaria, cuya funcion sera:

17
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> Participar en la determinacion de requerimientos de Capacitacion y
Adiestramiento.

» Colaborar en la elaboracion de un Catalogo Nacional de Ocupaciones.

Y

Invertir en estudios sobre las caracteristicas de maquinaria y equipo
existentes.

Proponer sistemas de Capacitacion y Adiestramiento.

Y

» Formular recomendaciones para la eIaboracnon de planes y programas

\Y

Evaluar sus repercusiones en la productnvndad

Gestionar el registro de las constancias de conocimienfo o habilidades de
los trabajadores que se hayan capacitado.

v

Art. 153-L: La Secretaria de Trabajo y Prevision Social se encargan de fijar las
bases para determinar la manera en que debe designarse a los miembros de estos
Comités Nacionales asi como sobre su organizacién y funcionamiento.

Art. 153-M: En los contratos colectivos deberan incluirse clausulas relativas a
la obligaciobn patronal de proporcionar Capacitacion y Adiestramiento a los
trabajadores, conforme a planes y programas que satisfagan los requisitos
establecidos en el Capitulo Il bis.

Ademas, podra consignarse en los propios contratos el procedimiento
conforme al cual el patrén capacitara y adiestrard a quienes pretendan ingresar a
laborar en la empresa.

Art. 153—N: Los planes y programas deben presentarse ante la Secretaria de
Trabajo y Prevision Social para su aprobacion dentro de los quince dias siguientes a
la celebracién, revision o prorroga del contrato colectivo de cada empresa.

Art. 153-O: En las empresas, en donde no exista un contrato colectivo deben
solicitarlo dentro de los primeros sesenta dias del afio impares, la aprobacion de sus
planes y programas conjuntamente con los trabajadores que hayan decidido llevar a
cabo. Asimismo deben informar de fa integracion y bases de funcionamiento de sus
Comisiones Mixtas.
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Art. 153-P: Para poder ser instructor se debe comprobar ante la Secretaria del
Trabajo, la preparacion profesional necesaria, se verifican {os conocimientos sobre
los conocimientos tecnolégicos propios de la rama o actividad industrial en donde se
pretenda impartir capacitacion. La capacitacion debe ser laica y no debe estar ligada
con personas que impartan algin credo religioso.

Art. 153-Q: Los planes y programas deben cumplir con los siguientes
requisitos:

%

Comprender un periodo no mayor de cuatro anos.

“Incluir todos los puestos y niveles existentes de la empresa.

‘7

A4

Definir las etapas durante las cuales se va a impartir la Capacitacion.

v

Definir el procedimiento de seleccién, a través del cual se establecera el
orden en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto y
categoria. R

Y

Se eligen los instructores que se encargaran ide"impartziilf l'a,Capacitacién.

> Se especifica el nombre y nimero de registro e
y Prevision Social de las entidades instructoras

Sécretaria del Trabajo

Art. 153-R::La Secretaria del Trabajo y Previsiéh Social aprobara las
modificaciones a los planes'y programas en un lapso comprendido de sesenta dias
habiles siguientes a su aprobacién.

Art.k1 53-S: Las empresas que no cumplan con la prestacion de los planes y
programas dentro de los términos o que no los lleven a cabo, recibiran una sancién.

Art. 1563-T: Los trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes de
Capacitacion y Adiestramiento, tendran derecho a que la entidad instructora les
expida las constancias respectivas, misma que, autentificadas por la Comisién Mixta
de Capacitacion y Adiestramiento de la empresa, se haran del conocimiento de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social, por conducto del correspondiente Comité
Nacional o, a falta de este, a través de las autoridades del trabajo a fin de que ia
propia Secretaria las registre y las tome en cuenta al formular el padron de
trabajadores capacitados que corresponda, en los términos de la fraccion IV del Art.
538.
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Art. 153-U: Cuando un trabajador no quiere recibir Capacitacion, por
considerar que tiene el conocimiento y habilidad necesarias, debe acreditar
documentadamente dicha capacidad o prestar y aprobar ante la entidad instructora
el examen correspondiente que sefale la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.
En este caso, se extiende al trabajador la constancia de habilidades
correspondiente.

Art. 1563-V: La constancia de habilidades laborales, es el documento expedido
por el capacitado, con este acredita haber lievado y aprobado un curso de
Capacitacion. Las empresas estan obligadas a enviar a la Secretaria de Trabajo y
Previsién Social para su registro y control, las listas de constancias que se hayan
expedido a sus trabajadores, las cuales serviran por si existen ascensos dentro de la
empresa. Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacion con
el puesto a que la constancia se refiere, el trabajador, mediante un examen que
practique la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento respectiva acreditara
para cual de ellas es apto.

Art. 153-W: Los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan las
Instituciones Publicas o Privadas con reconocimiento oficial de estudios, seran
inscritos en los Registros de trabajadores capacitados cuando el puesto y categoria
correspondiente figure en el Catalogo Nacional de Ocupaciones.

Art. 153-X: Trabajadores como patrones tendran derecho de ejercitar ante la
Junta de Conciliacién y Arbitraje, las acciones individuales y colectivas que deriven
de la obligacion de capacitar y adiestrar.

Las vacantes definitivas, las provisiones con duracidon mayor de treinta dias
asi como los puestos de nueva creacion, serdn cubiertas por el trabajador de ia
categoria inmediata inferior del oficio. Si se ha capacitado a todos, se ascendera al
mas apto y que tenga mayor antigitedad, y se preferira al que tenga a su cargo una
familia. Si existe igualdad, al que acredite mayor aptitud previo examen.

Si no se ha capacitado a todos los trabajadores de una empresa, el ascenso
sera para el que tenga mayor antigiedad e igualmente el que tenga a cargo una
familia.

Art. 180: La obligacion de capacitar incluye a los trabajadores menores de
dieciséls afios.
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Art. 391: E! Contrato Colectivo debe incluir aspectos relativos a la
Capacitacion de los trabajadores y a la integracion y funcionamiento de las
Comisiones Mixtas.

Art. 412; Ei Contrato-Ley debe incluir reglas para formular planes y programas
de Capacitacion y Adiestramiento de la rama industrial de que se trate.

Art. 523: El Servicio- Nacnonal de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento se
encarga de apllcar las ;

Art 526 La Secretarla de - Educaclén Publica se encarga de vigilar el
cumplimiento: de Ias obllgacuones de los patrones en materia educativa, también
interviene 'de manera coordinada con la Secretaria de Trabajo y Previsidén Social en
la Capac:tac:bn y Ad:estramlento de los trabajadores.

Art.-527: Las Autoridades Federales también se encargan de la aplicacion de
las ‘normas de trabajo, en relacién con la obligacidn patronal en. materia de
Capacitacion y Adiestramiento.

Art, 257-A: Las Autoridades Federales pueden auxiliarse de las Autoridades
Locales cuando las empresas o establecimientos estén sujetos a la jurisdiccion de
éstas.

Las Autoridades de ia,‘s’ Entidades Federativas deberan:

> Propotcndnar |hfbnha'ci6n cuando se les solicite por las dependencias del
Ejecutive Federal

Ay

: Partlctpar para la mtegracnén y-el funcionamiento del Consejo Consultivo
Estatal de Capacitacion y Adiestramiento.

Y

Reportar ante la Secretaria de Trabajo y Prevision Social las violaciones
que hagan los patrones en la materia de que se trate.

Ayudar con los trdmites para la realizacidon de las constancias de
habilidades laborales.

Y
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Art. 5637: El Servicio Nacional de Empleo, Capacitacion y Adiestramiento se
encarga de:

> Promover y supervisar la Capacitacion y Adiestramiento de los
trabajadores y se encarga de registrar las constancias de habilidades
laborales.

La Secretaria de Trabajo y Previsién Social con respecto a la Capacitacion y
Adiestramiento se encarga de lo siguiente:

A\

Estar al pendiente de la constitucion 'y funcionamiento de la Comision
Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.

> Se ocupa de estudiar y sugerir la ,expedicién de . las respectivas
convocatorias para la formacion - de-ilos::Comités - Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento. También fij ja las bases para la integracion y
funcionamiento de los mismos. :

‘1

Se encarga de autorizar y registrar a lasJ mshtucnones o particulares que
quieran impartir Capacitacién y Adlestramlento, vigila el desempeiio de la
Capacitacion y puede revocar y cancelar e! registro.

> Puede aprobar, modificar b-rechazar'los planes y los programas que
presenten los patrones sino cumplen con los requisitos.

> Decide que tipo de Séhciohe v:se les darda a los patrones por
incumplimiento de obligaciones. i«
> Conjuntamente con la Secretaria de Educacion Publica trabajan en la

implantacion de nuevos programas de Capacitacion y Adiestramiento.

La Secretaria de Trabajo y Previsidon Social se encarga de registrar las
constancias de habilidades laborales y se encarga de todas las demas atribuciones
que le confiere el Art. 539.

La designacion de los representantes de las organizaciones obreras y
patronales se realiza con forme las bases que expida la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social. El Consejo sera presidido por el Secretario del Trabajo y Prevision
Social y designa al funcionario que se considere conveniente para ocupar el puesto
de Secretario del Trabajo y Prevision Social.
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Las empresas que estén sujetas a la jurisdiccién local se asesoraran del
Consejo Consultivo Estatal de Capacitacion y Adiestramiento.

Art.539-C: Las Autoridades Laborales Estatales auxilian a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social en el desemperio de sus funciones.

Art.699: La Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje se encargara de resolver
las controversias que surgen en materia de Capacitacion y Adiestramiento.

CArt.992: Los patrones o trabajadores que cometan violaciones contra las
normas .de trabajo - establecidas seran- sancionados en conformidad con las
disposiciones que dicte la Ley, independientemente de la responsabilidad por el
incumplimiento de sus respectivas obligaciones. Las sanciones pecuniarias tomaran
como base de calculo la cuota diaria de salario minimo vigente en el momento y
lugar en que se de la violacion.

Art. 994: Las sanclones por. mcumpllmlento varian de entre 15 a 31§ veces el
salario minimo general y se‘duplicara en el caso de no corregirse en el plazo que se iy
le otorgo. . : B

La Diréccic‘;n ‘General de"CapacitaciQn }?_Pmductividad menciona lo siguiente:

Artlculo 20 Corresponde ‘a lé Direccién General de Capacitacién y

Productividad:

R Cobrdinar, conjuntamente con la Direccion General de Empleo, el
Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento;

iI. Organizar, promover, supervisar y asesorar las actividades de
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores;

Hi. Promover la coordinacion necesaria con las dependencias y entidades
de los distintos sectores, para la ejecucion y evaluaciéon de los
programas de trabajos derivados del Plan Nacional de Desarrolio en
las materias de capacitacién, calidad y productividad;
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Xl

Realizar las investigaciones, analisis y propuestas de accion dirigidas a
la vinculacion entre los procesos de capacitacion para y en el trabajo
con los requerimientos del aparato productivo, en coordinacion con la
Direccion General de Empleo;

Disefiar y establecer los criterios generales, requisitos y procedimientos
que deben atender los patrones para acreditar el cumplimiento de las
obligaciones que sefiala la ley en materia de capacitacion y
adiestramiento;

Promover la oportuna constitucién y el correcto funcionamiento de las
comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento en los centros de
trabajo;

Estudiar y expedir convocatorias, en su caso, para integrar comités
nacionales de capacitacién y adiestramiento en las ramas de la
actividad econdmica nacional que juzgue conveniente, asi como fijar
las bases relativas a la integracién, organizacion y funcionamiento de
dichos comités;

Promover la realizacién de planes y programas de capacitacion en las
empresas, evaluarlos y, en su caso, aprobarlos, asi como llevar los
registros correspondientes;

Promover, dar la asistencia técnica necesaria y autorizar el
establecimiento de sistemas generales de capacitacion y
adiestramiento por rama de actividad econdmica, que faciliten el
proceso de formacion de recursos humanos para grupos de empresas
que compartan necesidades comunes;

Promover la expedicién de constancias que acrediten la capacitacion
recibida por los trabajadores en las empresas y lievar los registros y
controles de las listas de dichas constancias;

Establecer los lineamientos generales para la practica de examenes de
suficiencia a los trabajadores, de conformidad con las disposiciones
legales aplicables;
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Xil.

X,

XIV.

XV,

XVI.

XVII.

XVIIL.

XiX.

Establecer los criterios y requisitos que deben atender las personas,
instituciones u organismos que deseen impartir capacitacion y
adiestramiento, supervisar su correcto desempefio, expedirles las
autorizaciones y realizar los registros correspondientes para su
operacion, asi como revocarlos y cancelarlos, en su caso;

Dictaminar sobre el cumplimiento o incumplimiento de las normas
contenidas en el Capitulo Ill Bis del Titulo Cuarto de la Ley Federal del
Trabajo, a peticion de la autoridad responsable de aplicar sanciones,
en términos de lo dispuesto por el articulo 18, fraccion XVII de este
Reglamento;

Investigar, desarrollar y divulgar métodos, técnicas y sistemas dirigidos
al examen, diagnéstico y mejoramiento de los niveles de calidad y
productividad de los centros de trabajo;

Diseiiar y promover la ejecucioén de cursos y programas dirigidos a la
formacion especializada de recursos humanos para la organizacion y
ejecucion del proceso capacitador y para el mejoramiento de la calidad
y productividad de los centros de trabajo;

XVI. Realizar programas de investigacion de la productividad

vinculados a los objetivos nacionales de desarrollo econémico y
social;

Coordinar, promover y evaluar la organizacioén e imparticion de cursos
de capacitacion de administracion de trabajo en las micro, pequefias y
medianas empresas;

Informar a las delegaciones federales del trabajo acerca de los
estudios, politicas y lineas dé accion, asi como de los resultados de ios

programas que se implanten en las entidades Federativas y el Distrito
Federal, y

Las demas que le sefalen otras disposiciones legales o reglamentarias
y sus superiores jerarquicos, dentro de la esfera de sus facultades.
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La Ley Organica de la Administracién Publica Federal sefiala lo siguiente:

Art. 40: La Ley Organica de la Administracion Pablica Federal senala que
tanto la Secretaria del Trabajo y Prevision Social como la Secretaria de Educacion
Publica tienen la responsabilidad para promover el desarrollo de la Capacitacion y el
Adiestramiento en el trabajo asi como el de realizar investigaciones, asesorar e
impartir cursos de Capacitacion con el propédsito de que aumente la productividad en
ef trabajo.

Ademas de la importancia que el conocimiento del marco legal de la
capacitacion representa, el punto que enseguida trataremos, nos permitira realizar
una comparacion y analisis del nuevo enfoque que la capacitacion tiene hoy en dia.

1.5 CAPACITACION TRADICIONAL Y CAPACITACION POR COMPETENCIAS

En nuestro pais se han intensificado los esfuerzos para modernizar la
formacion y la capacitacion, a través de consultas a los sectores productivos y
laboral, elaboracién de diagnosticos sobre la situacion de la educacion técnica y la
capacitacion, asi como el analisis de experiencias internacionales sobre [a
integracion de sistemas de formacion con el enfoque de competencia laboral.

De esta forma, surge el concepto de Competencia Laboral como un medio
para definir la capacidad productiva de un individuo que se determina y mide en
términos de su desempefioc en un contexto laboral, y refleja los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo
efectivo y de calidad.

“Con la transformacién de los sisternas de formacion y capacitacién para el trabajo
hacia el enfoque de competencia laboral, se pretende que el pals cuente con los recursos
humanos calificados que demandan la nueva organizacién producliva, el avance tecnolégico
y la compelitividad en los mercados globales...”

Estas transformaciones dieron origen a desarrollar un esfuerzo sin precedente
en nuestro pais a cargo de la institucion CONOCER, que ha acelerado y permeado
esta metodologia en los escenarios laborales mexicanos.

*® De Luisa 1. £l Modelo de Competencin Laboral: La Capacitacién Tradicional v el Nuevo Enfoque, CONOCER. Memorias
del XX 11 Congreso Nacional de Capacitacion. México: Asociacién Mexi de Capacitacién de Personal, A.C. (AMECAP)
2000. 26
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“El Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER)
es un organismo creado en agosto de 1995 por el Gobiemo Federal, para servir de enlace
entre los sectores productivos y los sistemas de formacion y capacitacion del pais, con el
propdsito de mejorar la competencia de la fuerza de trabajo en México. Entre sus objetivos
principales estan los de planear, organizar y coordinar los Sistemas Normalizado y de
Certificacion de Compelencia Laboral, asi como fomentar la participacion de los organismos

empresariales, las organizaciones de los lrabajadores y las instituciones educativas y de
capacitacion”.*®

Este nuevo enfoque en México trae consigo cambios y repercusiones en la

Capacitacién, ya que las principales caracteristicas del proceso de Capacitacuon en el
pasado eran:

Una Estrategla de Recursos Humanos

Y

> 'Responsablhdad exclusnva' de Recursos Humanos

Y

RecursosH manos seleccnpnaba y aprobaba todo el entrenamiento de la

l_.a4 Cébacutamén

Y

igual a cursos

En la:actu Ildad la Capacttacuén es concebida en la mayoria de las
orgamzacnones como. :

> 'Uria estrategia de la organizacion
>

Una responsabilidad compartida entre el colega y el jefe

A\l

Recursos humanos establece directrices y actla como consuitor que
apoya la estrategia de la organizacion

7

»> La Capacitacion es vista como formacion en el lugar de trabajo, a través
de acciones de capacitacion complementadas con cursos.

Es decir, actuaimente la Capacitacién ya no es concebida como un ment de
cursos dirigidos a toda la poblacion por igual, ahora se trata de una capacitacion con
enfoque; en suma, formacion por niveles, con flexibilidad y basada en competencias.

® JANOWITZ. C. Proyecio Hu‘ lmnrku de Campetencias Laborales. CONOCER. Memorias del XX Congreso de
Capacitacién y Desarrollo: A i i de C: itacion de Pe 1. A.C. (AMECAP) 1998.
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De esta manera, la Administracion de Recursos Humanos se convierten en
piedra anguiar de cualquier organizacion, ya que ésta, se enfoca a desarrollar
conocimientos, habilidades, aptitudes, capacidades criticas y de vanguardia en los
individuos, puesto que considera que las organizaciones dependen, para su
funcionamiento y desarrolio, primordialmente del elemento humano con que cuenta.

Para que una empresa cuente con personal que satisfaga sus necesidades,
puede recurrir a la utilizacion de diversas estrategias, entre ellas, la seleccion, y es
en esta etapa donde la empresa toma decisiones muy importantes acerca de sus
recursos humanos. Una decision mala, o una tomada a la carrera puede significar un
gasto incalculable y un problema tanto para el individuo como para la empresa.
Razén por la cual, se examinaran en el siguiente capitulo, las técnicas y los criterios
que se usan comunmente para tomar esa decision.
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“El éxito no radica ni en la fama ni en el dinero.
El éxito se logra haciendo lo que queremos hacer,
disfrutar lo que hacemos y sentirnos orgullosos de la labor
que hagamos por humilde que parezca ser”

Helen Herndndez

CAPITULO II
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2. SELECCION DE PERSONAL

Indudablemente, el hombre es incapaz de cubrir todas sus necesidades por si
mismo debido a que carece de tiempo, fuerza y constancia; ademas de que requiere
trabajar en forma interdisciplinaria para enriquecer sus labores. Lo anterior, también
se ve reflejado en las empresas e instituciones, debido a que una sola persona no
podria realizar todo el trabajo.

De esta manera, cuando [os directivos de una organizacion, toman conciencia
de que su personal puede conseguir mas al coordinar sus esfuerzos de lo que
podrian hacer por si mismas; forzosamente, se dan cuenta que es necesaria una
buena seleccion de personal que cubra el perfil que se requiere.

En la actualidad las organizaciones cuentan con un determinado sistema de
seleccidn de personal, pero no siempre se ha manejado de la misma forma; tanto el
reclutamiento como la selecciéon de personal han ido evolucionando, por lo que
resulta necesario estudiar sus antecedentes y por ende su conceptualnzac;on y rol
de ésta ultima.

Ahora bien, €l hablar de Ia selecclén de personal implica también hablar de
los modelos de seleccnén més UtlllZBdOS.’ es decnr

Y

- Seleccion por objetivos

v

Modelo de centros de evaluacion

v

Modelo tradicionales de seleccion

Seleccidén por competencias

A

Mismos que se abordaran detenidamente a lo largo del presente capitulo.
2.1 ANTECEDENTES DEL RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

La seleccion del personal como se le conoce actualmente, ha sufrido
transformaciones; desde tiempos remotos, el hombre realizaba la seleccién de sus
congéneres por ciertas cualidades; tales procedimientos selectivos eran desde luego
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muy rudimentarios. Por ejemplio, en la Antigua Roma se preferia para trabajos rudos
a los esclavos de color por su fortaleza en un principio la seleccion era emplrica y
subjetiva, es decir, no se elegia a la persona de acuerdo a un perfil adecuado para el
puesto y esto quedaba a criterio de los responsables de areas de trabajo. Es asi
como aspectos y rasgos del perfil del candidato no eran considerados para la
contratacion, por ejemplo, su capacidad intelectual, sus motivaciones, intereses,
aptitudes, actitudes, etc. No existia la inquietud J)or correlacionar los requerimientos
de! puesto con el perfil del candidato a ocupario.?’

Frederick W. Taylor' (1856-1917) destaca que la Revolucién Industrial acaecida
en Estados Unidos genera los primeros cambios con relacion a la forma de
administracion de personal que hasta entonces se llevaba. Este movimiento
incrementé la eficiencia industrial en la Gltima parte del siglo XiX.

Sus estudios son conocidos como los estudios de “Tiempos y Movimientos”; y
se enfocaron a identificar la mejor manera de desempefiar el trabajo para
posteriormente capacitar a los trabajadores y ponerlo en practica.

Consideraba que los supervisores debian ser responsables del estudio de las
funciones de cada trabajo y de seleccionar los métodos para desempefiarlos.

También creia que el personal deberia ser elegido de manera cientifica, con
base en que algunos trabajos requieren de cierto tipo de habilidades intelectuales o
fisicas que otros.

La determinacion del desempefio a través de los estudios de tiempos vy
movimientos establecid los sueldos. Taylor pensaba que los incentivos econémicos
motivaban el nivel de desemperio, por lo que establecio dos diferentes niveles de cuolas, :
por ejemplo, aquellos trabajadores que produjesen menos del promedio, recibirian una cuota .
menor y los que produjesen por arriba del promedio, recibirfan una cuota superior.”?

Muchos de los principios utilizados en la ingenieria industrial actual como los
ya mencionados estudios de tiempos y movimientos, la evaluacion del trabajo,
incentivos econémicos por cuotas y el programa de evaluacion de Gantt deben sus
inicios al movimiento de Administracion Cientifica.

3 (Véase) CHRUDEN et Sherman: “Administracion de Personal” p.21 Compadia Editorial Conti 1 México 1995 p.661
* Conocido como *I] Padre de la Administracién Cientffica”™

B TAYLOR, Frederick W.: “Principios de In Administracién Cientifica™ p. 120 Edit, Herrero México 1990 p.278.
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LLa escuela de Taylor sufrid criticas por parte de los sindicatos quienes
argumentaban que este movimiento obligaba a trabajar a los empleados.

Puede concluirse que el éxito de este cientifico radica en que inicia y enfatiza
la importancia del andlisis del trabajo y de la seleccién del personal con habilidades
y aptitudes afines del mismo.

Dentro de sus contemporéneos tenemos a Frank y Lilian Gilbreth y Héhry L.
Gantt, quienes fueron czentlf cos que mﬂuyeron de manera lmportante ‘enla
administracion. . .

Es a principios de 1900 que se realizan los primeros intentos por aplicar los
conocimientos e investigaciones en el campo de la administracion de personal.

Por otra parte, uno de los primeros investigadores dentro de la psicologia
industrial fue Hugo Mustenberg, quien publico un libro en el ano de 1913, en donde
enfatizaba las contribuciones que la psicologia podia dar en relacion con la
evaluacion de personal, la capacitacion y la eficiencia industrial.

Este investigador desarrolld pruebas para evaluar el desempeiio y la aptitud
para seleccionar ingenieros eléctricos del campo de los ferrocarriles y operadores
telefonicos.

La Primera Guerra Mundial propici6 en gran medida la investigacion y el
desarrollo en diferentes campos y uno de ellos fue el disefio de pruebas de seleccion
de personal.

Estas pruebas son las que ahora conocemos como Army, Alpha y Beta y
fueron creadas para seleccionar grandes grupos de personas para algunas tareas
especificas.

Las dos Ultimas pruebas, Alpha y Beta, fueron creadas por Walter Van Dyke
quien también propuso una técnica para entrevistar.

Las perspectivas entre psicologos e ingenieros eran diferentes, por ejemplo,
los ingenieros tendian a reestructurar el trabajo si no habia equilibrio entre las
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necesidades del trabajo y las habilidades del trabajador, mientras que los psicélogos
se enfocaban en el entrenamiento del trabajador.

Es en 1917 cuando surge la revista “Journal of Aplied Psychology”, y cuando
se comienza a impartir cursos de psicologia aplicada en las Universidades de
Estados Unidos.

Durante la guerra, también surgié su sistema para la evaluacién del
desempefio y fue desarrollado por Walter Dill Scott. Este sistema es una escala de
evaluacion hombre a hombre y disefiada para calificar personal del area de ventas.

Scott fue una de las personas que cuestlonaron la confiabilidad de las
entrevistas de seleccion.

Durante el primer. cuarto del snglo XX surge en la Universidad de Harvard,
Estados Unidos, los estudios’ de Elton Mayo. Estos estudios se llevaron a cabo en
los talleres Hawthorne de la Compaiiia Eléctrica Western.

En otros estudios, Mayo investigo los efectos de las condiciones del trabajo y
la influencia de los grupos sobre la productividad.

Mayo representa al Movimiento llamado de las Relaciones Humanas. Otros
estudios de Mayo investigaron los efectos de los lapsos de descanso, horas de
trabajo e incentivos econémicos sobre la productividad encontrando que estos
factores no eran determinantes sin una supervision “humana” y los grupos de trabajo
informales.

Oftra fase de los estudios consiste en un programa de entrevistas lo cual
represento el inicio de la consultoria y ia entrevista no dirigida.

Nuevamente es con la Segunda Guerra Mundial, que se desarrolla
fuertemente la psicometrla, en especifico, las pruebas de inteligencia, de aptitud,
interés y de personalidad.

Se mejoran las técnicas de seleccion y el disefio y descripcion de puestos.
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A partir de los afos 40 surgen los departamentos de Recursos Humanos.
Estos eran responsables de la seleccidén de personal, la capacitacion, controles
administrativos y negociaciones colectivas. Se han anadido otras actividades como
las de identificar la cultura organizacional y ayudarla a adaptarse a cambios
culturales.

En 1956 psicologos norteamericanos de la empresa "American Telegraph &
Telephone Co", realizaron un estudio llamado “Estudio del Programa Gerencial”,
donde intentaron evaluar el potencial de gerentes. Este tipo de investigacidén dio
lugar a lo que ahora conocemos con el nombre de “Centros de Evaluacion”. Estos
Centros surgen formalmente en el aiio de 1958 y se utilizan para la seleccion de
personal en el ambito directivo y gerencial. Las finalidades de los Centros de
Evaluacion son la seleccién de personal, la promocion y desarroilo.

Con lo anterior, podemos observar que la seleccion ha sufrido cambios
trascendentales; en un principio la seleccion era empirica y subjetiva, es decir no se
elegia a la persona de acuerdo a un perfil adecuado para el puesto y esto quedaba a
g criterio de los responsables de las areas de trabajo. Es asi como aspectos y rasgos
; del perfil del candidato no eran considerados para la contratacién, por ejemplo, su
: capacidad intelectual, sus motivaciones, intereses, aptitudes, actitudes, etc.

De acuerdo a lo ya expuesto, conviene explicar algunos conceptos basicos y
analizar la importancia que la seleccion de personal tiene en {a organizacion, con el
fin de profundizar y ubicar el papel de ésta de manera mas detallada.

2.2 CONCEPTUALIZACION Y ROL DE LA SELECCION DE PERSONAL

Existen varias definiciones en lo que a seleccion se refiere, la diferencia
radica en la perspectiva de aquél que ha emitido la definicion.

Por ejemplo, Arias Galicia (1982)%, Jaime Grados (1988)*° y Weihrich (1991),
coinciden en manifestar que se trata de un procedimiento o serie de técnicas cuyo
objetivo es el de encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado.

2 ARIAS Galicia, l'ernando: “Administracién de Recursos Humgnos™ pag. 217 Edit. Trillas. México 1980 p.524
23 GRADOS Espinoza, Jaime A: *Induccion, Reclutamiento y Seleccion™ pdg. 179 Edit. Manual Modermo Mdxico 1988
n.263
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Los tres autores enfatizan la necesidad de que la persona elegida cumpla con
los requerimientos del puesto.

Alfredo Guth y McCielland coinciden en que la seleccién implica un proceso a
seguir, sin embargo, el primero ahonda en la afinidad que debe haber entre las
caracteristicas personales del candidato y las del puesto, también hace referencia a
que el objetivo de la seleccion es el de predecir si el candidato cubre con los
requisitos basicos del puesto y si su desempefio laboral sera adecuado; el segundo
se refiere a un proceso de seleccion basado en un enfoque de competencia, es
decir, las conductas competentes son el resultado de la combinacién de uno o mas
motivos y que las competencias son la clave del éxito laboral.

Rol de la Seleccion de Personal

Toda empresa, independientemente del giro al que pertenece, debe contar
con diferentes recursos para poder cumplir con las metas y objetivos planteados en
el plan estratégico de la empresa, Estos recursos pueden ser de tres tipos:

2

Huménqs (personal)

Y

Materiales (eduipo, inmobiliario, tecnologia)

Economico (liquidez)

v’

Indudablemente, el Recurso Humano, como ya se habia mencionado en el
capitulo anterior, es el mas importante de todos, pues permite la optimizacién de los
demas recursos. La eleccion inadecuada del personal puede repercutir de manera
importante en la productividad de la empresa, en su motivacién, su clima
organizacional y en general su desempeiio el cual debe permitirle ser competitiva
dentro del mercado.

El esfuerzo del pedagogo en la Seleccién de Personal debe ser considerado
como una inversién para la empresa, pues de la eficacia de la seleccion, dependera
en el futuro, la calidad de vida y trabajo de la empresa.

Enseguida, se exponen los principales modelos de Seleccion de Personal que
mas se emplean en las empresas, lo cual nos permitira conocer las ventajas y
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desventajas de cada uno de ellos, para retomar y/o combinar aspectos que mejor se
apeguen a las necesidades que el Instituto Mexicano del Petroleo requiera.

2.3 MODELOS DE SELECCION DE PERSONAL

A la fecha, los modelos que mas se utilizan para realizar la Seleccion de
Personal, son:

Y

Seleccidn por objetivos
rg Centros de Evaluacion
> Seleccion Tradicional de personal
> Seleccion por competencias

A continuacion se describira cada uno de los modelos.
2.3.1 Seleccion por Objetivos:

La seleccion por objetivos® es un sistema de planeacién que se basa en la
observacion sistematica de los hechos conductuales del empleado dentro de las
actividades laborales. Se predice con base en Ias tareas y ejecuciones para las que
fue contratado. Se aplica a todos los niveles y se fundamenta en los principios del
analisis experimental de la conducta.

Trata de encontrar al candidato adecuado para e! puesto adecuado y se le
considera un método objetivo pues se basa en la observacién de la conducta.

Este modelo requiere que se considere toda la informacion adecuada
respecto a las funciones y resultados prescritos para el puesto.

“La primera fase del proceso consiste en realizar un anélisis de puestos (lécnica que
permite recabar informacién respeclo a las funciones que integran un puesto). Una vez que

* Este modclo de seleccidn de personal fue disefiado por Alvaro Jiménez Osornio, Prof. de tiempo completo de Ia Facultad de
4 Psicologia de Ia Universidad Nucional Autdnoma de México.
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se tiene la informacion respecto al puesto, se diseiia un cuestionario que sera aplicado al
empleado y al jefe inmediato. *°

“La segunda fase consiste en inlegrar la informacién en una ficha de puestos para
posteriormente elaborar una solicitud de empleo ponderada, es decir, que a cada uno de los
dalos se le otorga un peso en relacién con los prerequisitos establecidos."”’

Valores que se otorgan:

10 Si la caracteristica es igual al puesto
8 Si la caracteristica es aceptable

0 Si es diferente

c* ... = ..8ila caracterlstica es diferente a lo

‘que se desea

L La tercer fase consiste en elaborar pruebas de conocimientos con base en la
; informacion del analisis de puesto consnderando las actividades mas importantes
para lograr el objetlvo del puesto : :

El modelo dé Seleccion por Objet'ivos' infegré un estudio de referencias
laborales que permmiten corroborar la veracidad de la informacién proporcionada en la
solicitud y/o curriculum del candidato asf como en la entrevista.

Una vez contratado el candidato (se le otorga un contrato por 28 dias), y en
pleno desemperio de sus funciones, tendra personas debidamente entrenadas para :
observar su desempeiio y medir su conducta durante 14 dias. En el dia nimero 15 3
se le proporciona retroalimentacion sobre su desemperio. :

Durante los 13 dias siguientes, el candidato tendra la oportunidad para
corregir aquellas deficiencias encontradas durante el primer periodo de ejecticion.

2 JIMENEZ Osomio., Alvaro; “Cémao entrenar en Seleccién por Objetivgs™ p. 153 :
7 1bid p. 154 ‘
* Cancclada ;
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Transcurridos los 28 dias de prueba se analizaran los resultados obtenidos,
ello definira la contratacién de planta del candidato.

Puede decirse que este modelo se basa en la medicion del desempeiio, a
través de observaciones, durante un periodo de prueba de 28 dias.

La evaluacion por observacion la realizara el supervnsor del area que tiene la
vacante. .

Con el proposlto de tener mayor objetividad en Ia aprecuacnon del desempeno
el supervisor debera ser entrenado con anterioridad.

2.3.2 Modelo de Centros de Evaluacion

El modelo de centros de evaluacion se utiliza en altos niveles de la empresa,
en especifico a ejecutivos que deben ejercer liderazgo y delegar actividades.” "

También es una técnica avanzada apllcada para soluclonar problemas de
desarrollo de personal.

En algunas empresas esta técnica sustituyo a las evaluaciones psicométricas,
sin embargo, ambas herramientas pueden ser ut|l|zadas en ‘la seleccién, para un
mejor valor predictivo. o,

La diferencia entre la evaluacidén psicométrica y este modelo estriba en que
tienen perspectivas diferentes, es decir, la técnica de los centros de evaluacién
identifica y analiza el comportamiento real y operacional de los empleados o en su
caso de los candidatos, a través de la observacion y registro del desempefio en
situaciones simuladas.

E! centro de evaluacion gerencial esta integrado por:

\4

Simulaciones de trabajo
> Simulaciones de problemas
> Simulaciones actuales
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Se integra un grupo de asesores entrenados previamente para la evaluacion,
generalmente provienen de un nivel jerarquico mayor que el de los evaluados (por
ejemplo, gerentes con el conocimiento de lo que el puesto requiere). Estos asesores
registran directamente 1a conducta que observan y la evaldan.

Algunas de las habilidades que se evallian son: Impacto personal, habilidad
para comunicarse oralmente, habilidad para presentacién oral y escrita, ambicién
profesional, liderazgo, toma de decisiones, capacidad para trabajar bajo presion,
flexibilidad, tenacidad, iniciativa, planeacion, etc.

Existen dinamicas o ejercicios vivenciales ya disefiados, cabe mencionar que
cada empresa debe disefiar sus propios ejercicios adecuados a sus requerimientos y
perfiles. E S Pt R .

Algunos de los ejerc;cxoé' existentes son:

Entrevista iménsibnal (dirigida para obtener evidencias de las habilidades
~requeridas para un desempefio exitoso en un puesto).

Y

A\

Juego de ne,:g';o:cios'

Canasta

A\

Discusion de grupo sin lider

v

Y

Solucién de un problema

Andlisis y presentacién

v VY

Simulacion de entrevista

Prioridades Nacionales, etc.

Y

El grupo de asesores determina antes de la evaluacion, los patrones
conductuales requeridos. Durante la evaluacion se califica cada uno de los ejercicios
de acuerdo a los patrones antes mencionados. Estos patrones son clasificados en
dimensiones que segun Grados *...es un drea de habilidad o encabezado descriptivo bajo
el cual pueden ser racionalmente agrupados y clasificados de manera confiable ejemplo
especifico de conducta.'®®

™ Op. Cit. pdg.185 TESIS CON 18
FALLA DE ORIGEN
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Los observadores utilizan una escala de 1 a 5, estos valores tienen la
siguiente connotacion:

-

Cuando no hay o hay muy poca de la dimensién evaluada
Cuando hay una pequefia cantidad
Cuando hay una cantldad moderada

Si hay gran canttdad de dlmensmnes evaluadas

N h LN

: Sl exlste una buena cantldad de dimensiones.

Se evalﬂa'y analiza cada uno de los ejercicios evaluados.

Este mode o,ral lgual que el -de la Selecciéon por Objetivos y también el
Tradicional, - considera: al “analisis de puesto, s6lo que en esta ocasion. para
complementar la determmac:on de las tareas.

PUede déclrse q:.:e a mayor entrenamiento de los aéesorés y observadores,
mayor sera la objetividad y confiabilidad de la evaluacion y ésta proporcionara datos
vallosos para determmar las habilidades presentes en el candidato.

Es Lm‘ niétodo_ que cuya duracién de aplicacion promedio es de 7 horas por lo
que puede resultar costoso para la empresa (en tiempo, dinero y esfuerzo).

2.3.3 Modelo Tradicional de la Seleccion de Personal

Como ya se menciond, en el apartado anterior, este modelo intenta predecir el
desempeiio laboral del candidato y para ello tiene diferentes fases y utiliza distintas
técnicas, por ejemplo:
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> Entrevistas: donde se analizan su trayectoria académica y su experiencia
laboral, para esto, el psicologo puede utilizar una solicitud de empleo o un
curriculum para ahondar en la informacién que desea obtene

> Examen técnico de conocimientos: para determinar si el candidato
cubre en este sentido, el perfil basico del puesto.

‘7

Evaluaciones psicométricas: para determinar habllldades y apmudes
rasgos de personalidad, intereses, etc.

También integra dos tipos de estudios y son: .. ;

1. Examen médico: que permlte determlnar;el estado general de salud del
candidato. :

2. Es(ud/o soc:oecondmlco -y Iabora Su, objetivo. es e -de corroborar las.
referencaas proporcion as por.el ‘candidato en's 1curricu|um 'y’ mencionadas
a travésde’la entrevnstas como su’ desempeﬁo laboral en-sus anteriores
empleos ;

2.3.4 S:elégci‘érn bqr Cbrﬁpétencias

La empresa actual estd sometida a numerosos cambios. Se ha comprobado
que - cualquier innovacion tecnolégica y metodolégica soélo tendra éxito si
conseguimos que las personas acepten este cambio y se adapten a los nuevos
requisitos derivados del mismo. Es decir, la pieza clave para conseguir con éxito los
objetivos de la empresa esta en sus recursos humanos.

Cuando una compaiia establece unos planes de accion para lograr los
objetivos marcados y quiere que su personal se involucre y trabaje de acuerdo a los
mismos son necesarios:

b (Véase) MENAS, Cristina: “El sillé

Il I
sclectores™, p.103 Edit. Macchi Buunos Alrcs l990 p. I65 40
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Que se tenga claro qué se quiere conseguir y cémo se quiere conseguir.

A

Conseguir la aprobacion y apoyo para poner en marcha estos planes.

‘7

Tener a las personas con las competencias adecuadas para
desarrollarios.

Los antecedentes

Se ha comprobado que la inteligencia aislada no es un factor que se
correlacione con el buen rendimiento en el trabajo y el éxito en la vida. Ya
McClelland en 1973 hablé de medir el rendimiento en el trabajo a través de
competencias, el cual define este término como las caracteristicas subyacentes de
personalidad que tienen una relaciéon causal con criterios relacionados con el
desarrollo efectivo o superior en un trabajo o situacion.

Las primeras investigaciones trataron de definir las competencias que
permitieran predecir el éxito en el trabajo, independientemente de la raza, sexo, o
factores socioecondmicos. Los métodos de identificacién fueron:

Y

Comparacion de personas que han tenido mucho éxito en el trabajo con
personas que han tenido menos éxito y de esta manera poder identificar
aquellas caracteristicas asociadas ai éxito.

%> ldentificacion de procesos mentales y conductas relacionadas
causalmente con resultados exitosos.

El BEI (Behavioral Event interview)

De esta manera surgido el BE| (Behavioral Event Interview) basado en el
método de Flanagan del incidente critico y del TAT (Thematic Apperception Test) de
motivacion. E! BE! consiste en pedir a cada sujeto que relate brevemente tres
episodios exitosos y tres fallidos.

E! entrevistador realiza las siguientes preguntas:
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£Qué produjo ia situacion?

¢Quién estaba implicado?

LQué penso, sintid Y quiso hacer para hacer frente a la situacion?
LQuéeslo que realmente hizo?

¢Qué sucedi6?

o r N

Boyatzis (1 981), basado en los resultados obtenidos en distintas
investigaciones realizadas con el método BE! encontré que existian una serie de
competencias definidas del axito profesional, independientemente de la estructura
organizacional, y las denomino competencias genéricas. A raiz del éxito obtenido por
Boyatzis, McClelland, llevé a cabo en 1989 toda una investigacion dirigida a analizar
y determinar las competencias claves en el éxito laboral.

Las conductas competentes son el resultado de la combinacion de uno o mas

motivos, por esta razén McClelland agrupa las competencias segun las motivaciones
subyacentes:

Motivacién y logro

\Y

Orientado a los resultados

Y

Preocupacion por el orden, calidad y exactitud

\Y

Iniciativa

Busqueda de informacion

Ayuda y servicio humanitario

> Comprensién interpersonal
> Orientado al cliente
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» Orientado al producto

Impacto e influencia

> Impacto e influencia
> ldentificacion con la organizacién

.

> Creador de relaciones

Direccion

v

Ayddé'&‘ soporte al desarrollqd‘é subordfna&os

> .

> (;Traba» en’ equnpo y cooperacnén :

> 'leerazgo de ( !
Cognitivo

> Pensamiento analitico’
> Pensamiento conceptual

N

> Conocimiento del producto

Emocional

A\

Autocontrol »
Autoconfianza o
Flexibilidad

vV VY

Implicacién organizacional

A raiz de las investigaciones de McClelland han surgido numerosos modelos
para determinar las competencias que determinan el éxito profesional, siendo el
objetivo encontrar la persona adecuada para cada puesto.
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Tener un personal con las competencias adecuadas en el puesto adecuado
significa que tendran un mejor rendimiento en el trabajo, con lo que el objetivo Gltimo
de cualquier empresa se habra cumplido, consiguiendo que tanto directivos,
trabajadores y clientes estén contentos y satisfechos.

Los responsables de recursos humanos de las empresas cada vez son mas
conscientes de la necesidad de definir fas competencias especificas propias de su
cultura, definir perfiles "6ptimos" en cada area de la organizacion y realizar la
seleccion en funcidn de la comparacion de los perfiles individuales con estos
optimos.

Se hace necesario establecer perfiles que reflejen como se comporta en un

i equ:po de. trabajo. su potencial de mando y sus habilidades en dirigir y coordinar

grupos : de’ trabajo, ‘comunicacion, vision de negocio asi como sus habilidades

relacionales; como se enfrenta a una tarea y la postura "vital" que toma ante el
. trabajo.:

“Tras un exhaustivo andlisis de cuestionarios y pruebas existentes en el
mercado, se eligieron aquelios factores o variables que la literatura sobre Psicologia
de las Organizaciones ha documentado como mejores predictores del rendimiento
en el contexto laboral. Los cuestionarios analizados fueron los siguientes:

» EPI ({Inventario de Personalidad de Eysenk, H.J. Eysenk y S.B.G.
Eysenk, 1973)

% PAPI (Inventario de Percepcion y Preferencias, Kostick, 1877)

> .16 PF (16 factores de personalidad, R.B. Catell, 1984)

> OPQ (Cuestionario de Personalidad Laboral, Savnlle y Holdsworth Ltd.
1984)

% PROFILOR

> EQMAP

> MOSSA THOMAS INTERNATIONAL

De este analisis surgid un listado de competencias. Estas competencias han
sido agrupadas en las siguientes grandes areas de comportamiento:
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Las competencias de liderazgo

Dominante

Motiva

Da soporte y formacién
Evalta y da feedback
Crea equipo

o oA LN

Toma decisiones

En base a lo anterior la seleccidn tendrd que dar mas énfasis en unas
variables que en ofras teniendo en cuenta el area al que se incorpora, el equipo de
trabajo al que va a pertenecer y las funciones que va a desemperiar. De esta
manera tendremos en cuenta las puntuaciones obtenidas en las variables
“capacidad de conviccion", la "observacion”, la "toma de decisiones” y la "tolerancia
a la frustracion" en un candidato que vaya a ser comercial, mientras que para un
programador informatico nos interesen mas las puntuaciones obtenidas en

"independencia”, "planificacion”, "metddico" y "perseverante”.

Las competencias de liderazgo estan dirigidas a directivos con gente a su
cargo, por lo que se recomienda que sélo sean consideradas en aquellos puestos de
direccidn ofertados. Las preguntas correspondientes a las competencias englobadas
en éste area hacen referencia a la gestién de recursos materiales y humanos y no
son predictivas si son contestadas por personas que no tienen experiencia en la
gestion y direccidn de equipos de trabajo.

Las competencias de desarrollo de negocio

Orientado al cliente
Vision de empresa

Dirigido a la consecucién de objetivos

d b=

Capacidad de organizar y distribuir trabajo

Estas competencias de desarrolio de negocio estan dirigidas para puestos
técnicos de staff o directivos. Las competencias de comunicacion se han presentado
muy desarrolladas en el test, que responde a una demanda del mercado, ya que la

a5
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falta de comunicacion se ha detectado como uno de los grandes problemas basicos
en las organizaciones.

Competencias de relaciones interpersonales

Convincente

Asertivo

Independiente

Diplomatico

Observador de personas
 Tolerante/ flexible

Humano/ sensible

@ N oA W

Capaz de resolver conflictos

i Competencias de comunicacién -

1. Capacidad de escucha
2. Comunicacion oral

3. Comunicacion escrita
4

Comunicacién fluida

El trabajo en equipo es algo que se demanda mas en las empresas, la
necesidad de cooperacion y la coordinacion de un grupo de personas que trabajan
juntas para conseguir unos determinados objetivos. Los procesos mas importantes
que se desarrollan en los grupos de trabajo son sin duda el liderazgo y la
comunicacion.

Competencias de estilo de trabajo

1. Intuitivo

2. Multifuncional
3. Creativo
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4., Pragmatico
5. Metddico
6. Perseverante

El modelo elegido para evaluar el comportamiento de equipo ha sido el
desarrollado por Meredith Belbin (1981), que afirma que existen una serie de
variables, como son las de personalidad y de asignacion al rol, que inciden en la
productividad y en el éxito del trabajo desarrollado en equipo. Belbin describid un
patrén de conductas, en el que un miembro del equipo interactiia con otro y donde
su desempefio sirve para facilitar el progreso de éste como un todo.

Competencias de personalidad

Conocedor y canalizador de sus emociones
Resistencia a la frustracién

Honesto/integro

Hacia la mejora profesional
Pensamiento critico
Optimista

Energético

@ NGk wDh=

Relacion de confianza

Se hace necesario establecer perfiles que reflejen como se comporta en un ‘
equipo de trabajo, su potencial de mando y sus habilidades en dirigir y coordinar -
grupos, comunicacién, visién de negocio asi como sus habilidades relacionales, .
cémo se enfrenta a una tarea y la postura "vital' que toma ante cualquier labor u
ocupacion.

Técnicas

Para medir las competencias mencionadas anteriormente, se utilizan las
siguientes técnicas:
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1. La entrevista. Analiza al candidato, como se expresa y expone sus ideas,
sus convicciones y motivaciones.

2. lLos assessment centre. Nos ayudan a determinar las estrategias que
utiliza la persona en situaciones similares a las que se pueda encontrar en
su puesto de trabajo. )

3. Test de personalidad laboral. Este test a través de una serie de preguntas
esta dirigido a predecir la conducta laboral de los encuestados.

Cabe aclarar que en este modelo, dependera de cada jefe de seleccion de
personal definir las competencias que se quieran medir, segun las necesidades del
puesto a ocupar.

Como puede observarse, todos los modelos aqui expuestos tienen ventajas y
desventajas, por lo que cada profesional debera utilizar el modelo o la combinacion
de modelos que juzgue necesaria para realizar un proceso de seleccion de personal
profesional que permita la asertiva prediccion del desempefio del candidato asli
como de su potencial.

En este caso, la seleccion estara dirigida a los empleados del IMP, retomando
aspectos del modelo tradicional, por objetivos y del modelo de seleccion de personal
por competencias, pero antes de presentar la metodologia de nuestra propuesta,
primeramente desarrollaremos en el siguiente capitulo, el papel y la funcién que el
pedagogo desemperia en este ambito.

48




“Debemos estar preparados para
estar disponibles”

Paulo Freire

CAPITULO 111




ﬂﬁx___. e

3. EL PEDAGOGO COMO PARTICIPE DEL. PROCESO DE SELECCION DE
PERSONAL

En el presente capitulo se abordaran algunos puntos referentes a la
formacion didactica que adquiere el pedagogo para participar en la selecciéon de
personal, con la finalidad de exponer los aspectos teorico-practicos del perfil,
desarrollo profesional y laboral, que son requeridos actualmente en las empresas.

En este sentido, los temas a tratar pertenecen al area de Capacitacion,
razdn por la cual también haremos mencién de la misma. En sintesis, los topicos
que abarcaremos giraran en torno al plano de la didactica: objetivo y perfil de la
licenciatura en Pedagogia, formacion didactica del pedagogo para participar en el
campo de la seleccion de personal, su actuacion en las empresas y educacion
basada en las normas de competencia laboral.

De esta manera, se pretende que en el siguiente capitulo, se expliquen y
den a conocer las funciones y actividades que este profesional puede desarrollar
en el ambito empresarial, dada la formacién con la que cuenta, pues la mayoria de
las veces su campo de aplicacion en este ambito es desconocido.

3.1 OBJETIVO Y PERFIL DE LA LICENCIATURA EN PEDAGOGIA

Antes de mencionar el objetivo y perfit de la Licenciatura en Pedagogia
resulta conveniente analizar su conceptualizacion, la cual nos llevara a crear y
formar nuestro propio concepto sobre ésta.

“Pedagogia es la ciencia que junto a otras ciencias afines —psicologia, sociologia y
filosofia -, se ocupa del estudio de la realidad de la ensefianza; es la interpretacién de los
hombres que conforman una cultura, a través del descubrimiento y aplicacién de
estralegias que permitan mejorar y hacer mas amablse, comprensible y perdurable el
aprendizaje. La pedagogla como ciencia ha sido el fruto de la reflexion e interés de los
hombres por modificar permanentemente el mundo y hacerlo mé&s comprensivo a
generaciones nuevas™°

3¢ CANDA Moreno, Fernando et al. *Diccionario de Pedagogla y Psicologla™. Edit. Cultural S.A.
Espana 2001
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“Pedagogia, teorfa de la ensefianza que se impuso a partir del siglo XIX como
ciencia de la educaci6n o didactica experimental, y que actualmente esludia las
condiciones de recepcién de los conocimientos, los conlenidos y su evaluacion, el papel
del educador y del alumno en el proceso educativo y, de forma mas global, los objetivos de
esle aprendizaje, indisociables de una normativa social y cultural™’.

Una vez citadas estas definiciones, nosotras podemos decir que Pedagogia
es: el arte de saber ensefiar adaptandonos a las circunstancias y a las necesidades
del tiermpo en que vivimos.

Por todo lo anterior, entendemos por qué la formacién del Licenciado en
Pedagogia, especificamente de la Escuela Nacional de Estudios Profesionales
Aragdn, se ubica dentro de las Ciencias Humanisticas, la cual retoma {a educaciéon
desde aportaciones de diversas areas cientificas como la Administracion,
Planeacion, Historia, Filosofia, Sociologia, Psicologia, Comunicacién, etc. Durante
ésta se otorgan estudios divididos en ocho semestres cuyo plan o mapa curricular
contiene 168 créditos obligatorios y 76 créditos optativos, de los cuales como
profesionistas debemos de contar con un total de 244 créditos, siendo las
asignaturas para la formacion basica o general las que posteriormente permiten
dirigirse hacia las asignaturas optativas que contribuyen a la formacion en un
campo de estudio mas especifico (educacién de adultos, docencia en sus diversos
niveles, didactica laboral y capacitacion, educacion especial, entre otras).

Con base en lo anterior, el Plan de Estudios se enfoca a 5 areas: Didactica,
Sociopedagogia, Historico-Filosofica, Psicopedagogia, e Investigacion. En este
caso, nosotras haremos mencion a la de didactica, puesto que ésta nos permite
retomar elementos para participar dentro del estudio de la Capacitacion.

En términos generales la Licenciatura en Pedagogia tiene el principal
objetivo de formarnos como profesionales, “capaces de dar alternativas de solucién a
problemas educativos, ofrecer las bases tedrico-melodoldgicas para formar profesores de
alto nivel académico, generar conocimienlos en tomo a la educacién especial,
proporcionar, elementos para el desarrollo de la investigacion educativa y formacion
diversa en el disefio curricular de planes y programas*.*

3! »pedagogia.” Enciclopedia® Microsoft® Encarta 2001. © 1993-2000 Microsoft Corporation.”

Reservados todos los derechos
*Plan de Estudios de la Licenciatura en Pedagogia”. Escuela Nacional de Estudios Profesionales
“Aragon”. U.N.A.M. México. 1996. p.2
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A partir de este objetivo, podemos ver que el perfil que se pretende es,
formar profesionistas capaces de realizar una practica pedagobgica, a partir del
analisis critico reflexivo de la realidad educativa con base en los fundamentos
tedricos-metodologicos y técnicas de disciplina. A través de un proceso de
formacion profesional promovera el desarrollo integral del alumno sustentado en la
incorporacion de los conocimientos, aptitudes, habilidades y actitudes necesarias
para explicar los fendmenos educativos desde una perspectiva pedagdgica.

Una vez abordado el objetivo y perfil de la licenciatura en Pedagogia,
realizaremos un breve analisis del plan de estudios, el cual nos permitira exponer
las razones por las que nuestra formacién didactica nos permite ser participes en la
Seleccion de Personal.

3.2 LA FORMACION DIDACTICA DEL PEDAGOGO PARA PARTICIPAR EN EL
CAMPO DE LA SELECCION DE PERSONAL..

Los egresados de la Licenciatura en Pedagogia estan capacitados y cuentan
con una sdlida preparacion tedrica y practica para desempefiarse en las
actividades propias del pedagogo, las cuales se mencionan a continuacion:

N

Planeacion educativa a cualquier nivel.

Y

Programacioén, supervision, control y evaluacién de actividades de
formacion pedagdgica.

Y

Participacion en los comités encargados de la seleccién de personal.

Administracién de centros educativos ya sean pnbliéos o privados.

‘1

'Elaboracién. analisis, evaluacion, reestructuracion de planes y programas

\Y

de estudio.

Disefo, aplicaciéon y evaluacion de planes de formacién, actualizacién y

\Y

capacitacion pedagdgica para el personal docente.
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Dichas actividades pueden ser desarrolladas en departamentos de:

> Planeacion, Evaluacién, Capacitacion Docente y de Fommacion
Académica, Clinicas o instituciones de Educacion Especial, Centros
Culturales y de Recreacion.

> Centros de Investigacion Educativa, Centros Psicopedagoégicos y
Departamentos de Orientacion Vocacional y Profesional, etc.

Por lo antes citado, nos damos cuenta de que el campo laboral del
pedagogo no sdlo se limita a la docencia sino a muchas otras areas en las que
interviene, principalmente, con el factor humano, en sus distintas modalidades; es
decir, se ve al individuo en su dimension humanistica, ética y se realiza un juicio de
verdad respecto a su desempefio en las instituciones o empresas, esto destaca el
tipo de formacién que recibe este profesional a lo largo de la carrera, pero sobre
todo en el ambito de la didactica.

Sin lugar a dudas, al abordar la formacién didactica del pedagogo,
basicamente nos centramos en cuestiones tedrico-practicas (instrumentacién o
implementacion) que nos permiten generar los productos o servicios demandados
por el sector laboral y puestos de trabajo. “Al referimos al término didéctica como una
disciplina de la pedagogia que nos determina la metodologia o estudio de los métodos y
procedimientos més eficaces en la ensefianza, no sdélo nos referimos a las actividades,
técnicas, recursos y procedimientos que presenta la parte operativa del proceso o la
puesta en marcha de las diferentes situaciones de aprendizaje, sino también a los objetivos
curriculares, a los contenidos, es decir, a las propuestas de aprendizaje de un programa de
estudios y asi mismo a las diferentes formas de evaluacion previstas para esos
objetivos” ¥

Precisamente el area de didactica esta enfocada a aspectos aplicables
(metodologias, técnicas, proyectos, etc.) que adquirimos dentro de diversas
asignaturas basicas y optativas enfocadas al aspecto tedrico como al practico.

33 Instituto Politécnico Nacional. “Taller de Planeacién y Evaluacion Académica NMS-IPN y Taller de
instrumentacion Didactica”, Secretaria Académica. Direccion de Educacion Media. Depto. de
Desarrollo Docente. México 1995 p.22
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Ahora bien, dicha area, como una de las cinco areas formativas en la carrera
de Pedagogia, nos vislumbra aspectos técnicos-metodologicos aplicables a la
resolucion de problemas y creacion de resuitados de aprendizaje o educativos; tal

como se puede observar en las asignaturas que la conforman y que se citan a
continuacién:

Materias Obligatorias dentro del Plan de Estudios:

Y

Teoria Pedagoégica l y Il

%> Auxiliares de las Comunicacion 1 Y i
» Didactica General 1 y |l

> Practicas Escolares I-1, I-2, lI-1 y 1I-2,
» Organizacion Educativaly Il

»

Didactica y Practica de la Especialidad I y It
Psicotécnica Pedagogicaly Ul

v

Materias optativas:

\d

Laboratorio de Didactica | y I

Taller de Comunicacion Educativa (T.V. Educativa) 1 y Il
Taller de Didactica: Elaboracion de Material Audiovisual l y li
Taller de Didactica: Educacion de Adultos | y I

Taller de Didactica: Metodologia de la Lecto-Escritura i y I
Taller de Didactica: Cibernética Pedagdgica i

Taller de Didactica: Elaboraciéon de Programas | y Il

Taller de Didactica: Historia de la Didactica | y i1

Taller de Didactica: Analisis de Contenido 1 y 1I

Taller de Didactica: Didactica Laboral [ y I

Taller de Didactica: Problematica de la Docencia l y I}
Taller de Organizacion Educativa ly Il

vV VVYVYVYyY

vV VY VY

Y
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% Evaluacion de Acciones y Programas Educativos
> Planeacion Educativa

» Pedagogia Comparada l y Il

> Pedagogia Contemporanealyll

> Teoria y Practica de la Direccion y Supervision Escolar t y 11
> Legislacién Educativa Mexicana

> Etica Profesional del Magisterio

> Estadistica Aplicada a la Educacion | y |

> Teoria y Practica de las Relaciones Humanas

> Psicologia Social

> Coordinacién de Grupos de Apoyo al Aprendizaje

Como se puede observar, con fundamento a la serie de asignaturas que se
cursan en la carrera de Pedagogla, y que resultan indispensables en la formacion,
asi como aquellas materias complementarias basadas en conocimientos didacticos,
tedricos y practicos aplicables a resolver u obtener resultados o insumos
educativos, podemos ir conformando nuestro marco de referencia formativa que
nos lleve a una contintia preparacion hacia el ambito de la capacitacion, ya que
desafortunadamente s6lo algunas materias se enfocan hacia dicha area en el
ambito empresarial, como es el caso de Didactica Laboral, que enfoca el proceso
de Capacitacion. Sin embargo, cabe sefialar que entre las asignaturas que
mayormente se enfocan a dicha formacion didactica (instrumentacion y aplicacion
de métodos técnicos) son las referidas a Didactica General, Auxiliares de ia
Comunicacién, Coordinacién de Grupos, Organizacion Educativa, Laboratorio de
Didactica, Talleres de Didactica: T.V Educativa, Elaboracion de Materiales
Audiovisuales, Educacion de Adultos, Cibernética Pedagoégica, Planeacion
Educativa, Evaluacion de Acciones y Programas Educativos y Psicotécnica
Pedagogica, entre las principales. Asi mismo las materias de Legislacion Educativa
Mexicana, Estadistica Aplicada a la Educacidén y, Teoria y Practica de las
Relaciones Humanas nos enfocan hacia el marco legal de la capacitacion,
técnicas estadisticas para el tratamiento y analisis de la informacion, conocimiento
y manejo de grupos, respectivamente.

Como ya se ha mencionado, la labor del pedagogo gira en torno a ia
educacion, en sus distintas modalidades y ambitos, por lo que resulta de gran
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ayuda las materias de Psicotécnica Pedagdgica, concretamente hablando, ya que
ésta nos da las herramientas necesarias para poder conocer a las personas, en un
sentido mas amplio, como por ejemplo, al aplicarles pruebas psicolégicas
sabremos mas acerca de su personalidad, disponibilidad laboral, etc.

Otra materia que es de gran ayuda es la de Psicologia Social debido a que
nos ayuda a entender el comportamiento de las personas dentro de la sociedad, es
decir, en su entorno familiar, afectivo, laboral, etc., asi como su habilidad para
adaptarse a los distintos grupos sociales ya mencionados.

A la par, tenemos la materia de Teoria y Practica de las Relaciones
Humanas, que al igual que Psicologia Social nos ayuda a entender el
comportamiento de las personas, pero ademas hace hincapié en la importancia de
entablar adecuadamente nuestras relaciones humanas, asi como sus respectivas
teorias que las sustentan.

Estos son tan sélo unos ejemplos de las materias que nos ayudan a
desempeiiarnos en el campo laboral, especialmente en el area de capacitacion.

Por lo anterior, nos podemos dar cuenta que el pedagogo, debido a su
formacion académica, tiene las herramientas y medios necesarios para laborar, no
solo en instituciones educativas sino, en cualquier otra que se relacione
directamente con la educaciodn, en sus distintas modalidades, a diferencia de otros
profesionales.

Por consiguiente, puede afirmarse que la formacién didactica del pedagogo
para laborar dentro de la seleccién de personal, conlleva a retomar las siguientes
consideraciones:

> Partiendo del hecho de que la formacién didactica en general se enfoca a

la preparacion docente, las asignaturas del area de didactica nos aportan
elementos de ensefanza-aprendizaje (técnicas pedagégicas, manejo de
grupos, elaboracion de materiales de aprendizaje, analisis de contenido,
etc.) desde una perspectiva de formacion de formadores. Sin embargo,
aungue en las asignaturas cursadas, se limite nuestro objeto de estudio
hacia instituciones educativas, en cada profesional queda el transpolar
los conocimientos adquiridos a todo campo laboral, siendo en este caso,
la Seleccion de Personal.
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» Las materias optativas que se ofrecen en el plan de estudios para
didactica, la mayoria de ias veces no permite abordarlas en su totalidad,
dados los horarios en que se organiza su imparticién y el determinado
niumero de créditos que se establece para cubrir el total de Ila
Licenciatura, lo cual contribuye a dispersar la formacién de cada
estudiante. Dada esta situacion, la formacion debe ser continia y
enfocada a establecer ciertos criterios de especializacion en el area
didactica para insertar adecuadamente al campo laboral.

v

Cabe sefialar que aunque los contenidos de algunas asignaturas de
didactica, no estan dirigidas hacia alguna especializaciéon en concreto, es
obligacidon de cada profesional abocarse a la conformacién de una
preparacién que lo consolide laboralmente en el area de didactica para
participar en el proceso de Seleccion de Personal.

En términos generales, podemos concluir que debido a la formacion
didactica que el pedagogo tiene, cuenta con los requisitos para participar en el
proceso de Seleccion de Personal, es decir con conocimientos tedricos y practicos
de ensefianza-aprendizaje, en el sentido de teorias, procesos metodologicos,
técnicas, estrategias, etc., que en el campo de la selecciéon se requieren, no
dejando de lado la fundamentacion tedrica de la cual establece su marco de
referencia y justificacion.

De acuerdo a los elementos mencionados, el pedagogo adquiere la
formacién necesaria para establecer sus acciones, funciones y actividades como
participe del proceso de seleccion, para lo que se requiere de especializacion y
actualizacion continua o reforzamiento de los conocimientos académicamente
adquiridos, la cual podra verse consolidada dentro de las empresas, tal y como se
vislumbrara en el siguiente apartado.

3.3 LA ACTUACION DEL PEDAGOGO EN LAS EMPRESAS

Las empresas comunmente requieren para sus Departamentos de Personal
o Recursos Humanos, profesionales en Administracion de Empresas, Psicologia,
Relaciones Industriales, como las mas comunes; sin embargo hoy en dia la
insercion de Pedagogo en esta area cada vez va en incremento. La razén de ello,
se debe a que éste profesional contribuye a que las acciones que se realizan a
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cabo en estos departamentos, se lleven a cabo como un acto educativo, lo cual
contribuye en los aspectos econdmicos, sociales y productivos.

“El pedagogo como estudioso del fenémeno educativo investiga y sistematiza
causas y da explicaciones generales donde especifica como debe realizarse Ia
educacién.

El desempeiio del pedagogo se presenta en varios ambitos educativos:
escuela, familia, comunidad, empresa; y como profesional de la educacion,
asimismo tiene como fin el llevar a cabo el proceso de perfeccionamiento y
formacion tanto técnica como humana de las personas que participan en
determinadas actividades.

En su actividad profesional, participa en la seleccién, capacitacion
profesional y desarrollo humano de las personas. Promueve cursos de capacitacion
y actualiza al personal a todos los niveles de la escala laboral.

En la empresa el papel del pedagogo es amplio, gracias a su formacion
didactica, ética y moral. El espacio de éste en el sector empresarial se define en
sus dareas formativas, en su desarrollo personal y profesional. Entre otras
funciones, es encargado de la instrumentacidon y solucion de los problemas
educativos, asimismo formula y aplica las reglas, normas y principios que regulan
los procesos educativos.

El pedagogo como formador busca siempre el bienestar de la sociedad,
proporcionandole individuos, con una capacidad de pensamiento y accion. De igual
forma como educa directamente a los educandos, también es encargado de formar
formadores, de formar capacitadores y educadores, ademas de disefiar, planear y
definir perfiles que habran de dirigir la accion educativa.

Su papel real es la educacion del individuo a todos los niveles, de este
modo, se define su diferencia con los psicologos, pues éstos, centran mas sus
actividades en aspectos conductuales del trabajador. Es evidente que “/a educacion
del hombre debe ser la preocupacion del grupo social por preparar a la persona para que
desemperie en dicha sociedad el papel que le corresponde. Formar al hombre para que

% LOPEZ de Llergo, Ana Teresa op.cit. p. 11
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lleve una vida normal, Gtil y de servicio a la comunidad, dicho de otro modo, guiar el
desenvolvimiento de la persona en la esfera social, despertando y fortaleciendo el sentido
de su libertad, asi como el de sus derechos, obligaciones y responsabilidades™*®

Otra de las aportaciones del pedagogo en las empresas es que este tiene la
habilidad de convertirse en un facilitador del aprendizaje. A lo que resulta
importante mencionar que en las ultimas décadas, el aprendizaje esta orientado al
desarrollo de competencias como: aprender a aprender, aprender a desaprender y
aprender a olvidar, cuestionar paradigmas y modelos mentales, examinar y eliminar
rutinas defensivas, experimentar nuevos modos de hacer e innovar, aprender de la
experiencia y los errores, crear- transmitir- vivir valores.

De esta manera el aprendizaje posibilita una mejora continGa y una mayor
autorealizacion del individuo, no sdlo en sus actividades profesionales, sino en
todas sus facultades como ser integral. “La formacién, la educacion pasa a ser
componente de vida, en vez de parte discreta de ella. El tiempo de formacion no es sélo de
prepar:;aat.;idn para la vida, es ya liempo de vida. Y ademas, la educacién no termina
nunca.

Por lo anterior, el pedagogo se convierte en estratega de cambio, ayudando
a crecer en el ambito individual y organizacional dentro de una educacién
permanente; apoyando en acciones educativas como la capacitacion y el
desarrollo.

De este modo aporta sus conocimientos en los siguientes niveles:

> Ayudando a hacer: Es decir, desarrollando habilidades, destrezas,
actitudes aptitudes, etc.

Y

Ayudando a pensar: Es donde generalmente se situa la capacitacion.

\d

Ayudando a reflexionar y a decidir. es en este momento cuando se
educa, y por lo tanto se forma.

35 BLOUH M. Roger. Williams Gertrude, “La educacién en el mundo de la industria”. Ed. Estrada.
Buenos Aires 1977 p. 34
% CALLEJA Tomas. Op. Cit. p. 158
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Podemos decir que la contribucion que como pedagogos tenemos en las
empresas es la formacion y perfeccionamiento del hombre, lo cual tendra como
finalidad mejorar las aptitudes actitudes, conocimientos y habilidades de los
trabajadores.

34LA EDUCACIGI! BASADA EN LAS NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL
(CERTIFICACION DEL SECTOR PRODUCTIVO)

Al abordar esta tematica concemniente a la educacion basada en
competencias, resulta necesario que el pedagogo, como educador o formador de
otros seres humanos competentes, se familiarice con procesos formativos
fundamentados en la tendencia de competencia y competitividad. En este sentido
dentro de la educacion, formacion y capacitacion, el pedagogo podra convertirse en
participe directo de si mismo y por consiguiente de formador de individuos en
continuo desarrollo profesional y laboral.

Por consiguiente, tanto la educacidn como la capacitacion profesional
continian experimentando importantes cambios, dados los avances tecnolégicos,
los cambios econdmicos, la globalizacion y la competencia internacional a que se
enfrenta un pais como el nuestro en vias de desarrollo, entre otros; lo cual
repercute notablemente en una creciente competencia del mercado o sector
productivo y por ende en transformaciones en las condiciones del ambito del
trabajo. Por lo tanto, las exigencias se enfocan cada vez mas a una fuerza laboral
calificada y flexible, caracterizada en un fin basico, que es la productividad,
requiriéndose adecuar los servicios de formacion para el trabajo y de capacitacion.
Asimismo se requiere contar con lugares de trabajo mas competitivos y productivos
que generen y conserven mas empleo, en los cuales la innovacion tecnoldgica es
la que dirige los procesos productivos y las formas de organizacion laboral, es
decir, cada vez nos enfrentamos a necesidades de adaptabilidad laboral que se
obtiene a través de una continua capacitacion.

Los antecedentes de la educacion basada en normas de competencia y su
correspondiente certificacién surgen del Proyecto de Modernizacion de la
Educacién Técnica y la Capacitacion emitido por la SEP y la STPS en 1933 que
con apoyo del sector empresarial, laboral y educativo pretendan conformar la
relacién empresa — trabajador — escuela, lo cual permitird ampliar las oportunidades
de incorporacion, permanencia y desarrollo de los individuos en el empleo; asi
como a las empresas y la economia nacional, el poder mejorar fos niveles de
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productividad. Este proyecto tomo mayor auge como estrategia planteada por
Ernesto Zedillo, (en ese entonces Secretario de Educacion), y que ain en nuestros
dias continua vigente, el cual maneja un beneficio al trabajador porque se le
reconoce su experiencia y a su vez se le ofrece formacion y actualizacion continua;
a la empresa porque le permitira generar programas de capacitacion acordes a las
necesidades productivas (producir mas y mejor a menor costo y con calidad); y al
desarrollo del pais porque propiciard mejores proyectos de inversiéon y con ello
mejores empleos en cuanto a la productividad y remuneracién de los mismos.

Desde esta perspectiva “e/ proceso de capacitacion se manifiesta tanto hacia
adentro o hacia fuera del sector laboral o empresarial. Hacia fuera implica convertirla en un
proceso continuo, integral y de mayor calidad acorde con las tendencias tecnoldgicas y los
cambios en las estructuras ocupacionales; y hacia adentro adquiere mayor importancia, al
formar parte de las estrategias de calidad total y mejoramiento continuo, elevar la
productividad y competitividad, etc.””

Una vez manejados los antecedentes generales de la educacion basada en
normas de competencia, es necesario abordar el concepto de éstos dos ultimos
términos.

Desde un sentido comun, la nocién de competencia nos remite a hacer una
diferenciacion entre los conocimientos adquiridos durante la formacion profesional
o educacién formal que son aprendidos al término de un programa o plan de
estudios. Ahora bien, las competencias se presentan en el momento que se
transfieren dichos conocimientos a un lugar de trabajo o campo laboral. Por lo
tanto, se puede conceptuar la “competencia como el logro de conocimientos,
habilidades y actitudes adquiridas por un individuo para llevar a cabo una tarea curricular,
extracurricular o una ocupacién dada, ya que se silua entre los saberes y habilidades
concretas”.>® Entonces, ésta hace referencia a ese conjunto de capacidades,
destrezas y habilidades que pemiten el desempefno de una funcion determinada y
ésta no solo se relaciona con el desempeio de un puesto de trabajo, sino que
puede ser transferible para un grupo de ocupaciones en comun. La competencia
supone un “saber transferible”, saber “poner en practica” aquellos conocimientos y
capacidades en el momento y las circunstancia apropiadas; asimismo un “saber
integrar” saber organizar, seleccionar e interiorizar aquello que es Gtil en una

3 ARGUELLES Antonio “Competencia Laboral y Educacion basada en Normas de Competencia®
Ed. Limusa- Noriega Editores. México 1997 p.30

3 Cuaderno Cuatrimestral “Planeacién y evaluacion educativa® No. 18 Art. “La educacion basada
en competencias”. Raul Rojas Nava. UNAM. ENEP ARAGON Mexico 1998 p.15
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actividad profesional, ya sea en la solucién de un problema o desarrolio de un
proyecto. Cabe sefalar que haber adquirido algunas capacidades o conocimientos
no significa necesariamente ser competente, ya que para ello se requiere de
aprender e innovar y el desemperio de una misma funcién productiva en diferentes
contextos laborales (adaptabilidad) y con base en resultados de calidad
establecidos y esperados (normas), al respecto, CONOCER define competencia
como “La Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempedio de un delerminado contexto laboral, y no solamente de conocimientos,
habilidades, destrezas y acliludes; éstas son necesarias pero no suficientes por si mismas

para un desemperio efectivo”.”®

El logro de competencias se logra durante el proceso formativo del individuo:
programas educativos formales, programas de capacitacion para y en el trabajo o
mediante el autoaprendizaje, actualizacion, especializacion, etc.

Precisamente el reconocimiento de competencia, en el entorno faboral,
requiere de una certificacion aceptable para los empresarios o empleadores,
trabajadores y la sociedad en su conjunto; y para ello se requiere del
establecimiento de normas, estandares o criterios uniformes que permitan
establecer la comparacién entre lo que el trabajador sabe hacer, y las
competencias requeridas en el desempefio productivo. Entonces, podemos decir
que las normas son aquelios criterios uniformes que precisen o establezcan las
capacidades de un trabajador, “una norma describe las habilidades, destrezas,
conocimientos y operaciones que un individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicar en
distintas situaciones de trabajo® y éstas seran determinadas por empresarios y
trabajadores participes en el desemperio productivo real. Estas normas ofrecen una
base que permite hacer juicio de la entrada y progresion del desempefio de un
profesional o trabajador y por lo tanto se requiere de un sistema congruente que
articule la normalizacion y certificacién de la competencia laboral, teniéndose en
consideracién que dichos sistemas permita establecer normas y técnicas de
competencia laboral y certificacion, fomentar la participacion de empresarios y
trabajadores en el disefio y aplicacion de programas de capacitacion y que dichos
programas tengan las caracteristicas de estructura modular flexible para el logro de
las normas establecidas.

La estructura de dicho sistema normalizado ha clasificado las competencias
en tres rubros o categorias basicamente:

3 Definicion tomada del Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral
SCONOCER)
9 |bidem. p.48
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a) BASICAS: Son competencias de tipo formativo que se requieren para
desempefnar cualquier tipo de actividad laboral. Capacidad de lectura,
redaccion, aplicar sistemas numéricos; saber escuchar, etc. y éstas son
adquiridas por medio de la formacién integral y educacion formal.

b) GENERICAS: Conocimientos y habilidades asociadas a diversas ramas u
ocupaciones, definidas a través de un perfil concreto, diferentes actividades
laborales: Analisis de informacion, trabajo en equipo, planeacién de
acciones, organizacion de cursos, eventos, etc.

c) ESPECIFICAS: Conocimientos y habilidades en el sentido técnico y se
refiere a la ejecucion o puesta en practica de una funcioén o actividad y al uso
de instrumentos.

Ahora bien, retomando el sentido del quehacer pedagoégico en el ambito
profesional de la capacitacion, la educacion basada en normas de competencia
laboral, y todos los elementos que conlleva dicho proyecto, cuya amplitud y
profundidad de analisis, como pedagogos nos permite retomar los aspectos y
fundamentos educativos acordes a las necesidades formativas tanto en ef plano
individual como protagonistas profesionales responsables de nuestros propios
procesos formativos y de capacitacion, asi como participantes en los procesos de
otros individuos dentro de la capacitacion en el plano de desempeno laboral. Es
necesario serialar que como individuos insertos en un determinado contexto
econoémico, social, cultural, etc. pero sobre todo laboral, es necesario contribuir a
una adaptabilidad necesaria en el establecimiento del vinculo teoria—practica tan
necesario al enfrentarse a la realidad entre el saber y el saber hacer (no cayendo
en el sentido puramente pragmatico y tecnicista) que permitan formar un papel
activo como profesionales que por un lado puedan interpretar y analizar los
principios teéricos y por otro aplicar y facilitar la transferencia o traspolacién a una
realidad consciente y participativa en la generacion de proceso o transformaciones
laborales y de desarrollo profesional y personal. Entonces no se puede hablar de
una certificacion o educacién basada en competencias para cualquier recurso
humano, si se desconoce el papel educativo y una propia formacion.

Por lo tanto, hablar de formacidon basada en competencias, conlleva a
adaptar al personal de acuerdo a las necesidades de formacion profesional y
laboral, e ir analizando y creando lineamientos de busqueda hacia la identificacion
de competencias que deben enriquecerse para un mejor desemperfio laboral.
Educacion basada en competencias laborales implica una realidad latente, un
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construir el perfil real y el ideal que demanda el mercado laboral. También requiere
identificar las tendencias con que se debe o espera trabajar laboralmente el ambito
de la capacitacion ante una sociedad en constantes cambios y exigencias
claramente delimitadas, que precisa el establecimiento o formacion de
caracteristicas, conocimientos, habilidades, aptitudes y actitudes necesarios
mediante una actualizacion, especializacién, capacitacion y autoformacion.

Con base a lo anterior, nosotras rescataremos aspectos de la educacion
basada en competencias, y de esta manera los transpolaremos al terreno de la
seleccidn, lo cual detallaremos en el siguiente capitulo.
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4. CONTEXTO DE INVESTIGACION PARA LA CREACION DE UN MODELO DE
SELECCION DE INSTRUCTORES INTERNOS

4.1 INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO (IMP)

El Instituto Mexicano de! Petrbleo inicid sus actividades con trescientos
empleados y cuatro edificios para labores de investigacion y administrativas. Fue
creado para generar tecnologia petrolera propia y asi reducir los altos gastos que
existan por concepto de importacién de la misma.

El IMP nacié por iniciativa del entonces director general de PEMEX, Jesus
Reyes Heroles, quien reconocid que la planeacion y el desarrollo de la industria
petrolera deberian ser congruentes con las necesidades de una economia mixta y
plante6 al presidente Gustavo Diaz Ordaz la urgencia de fomentar la investigacion
petrolera y formar recursos humanos que impulsaran al desarrollo de tecnologia
propia.

El Gobierno Federal decidié crear un “Organismo Descentralizado de inlerés
publico y preponderantemente cientlfico, técnico, educativo y cultural, con personalidad
Jjuridica y patrimonio propios, cuya funcién sera buscar la independencia cientifica y

tecnolbgica en el érea petrolera”*'

Definidos los programas y avanzada la construccién de las instalaciones, fue

nombrado como primer Director General Javier Barros Sierra, quien tomo posesidn el

-31 de enero de 1966, fecha en la que se instalé también el Consejo Directivo,
precedido por Jeslls Reyes Heroles.

Al tomar posesion, defini6 como aspectos o ramas de la actividad de este
centro la investigacién en Geologia, Geofisica, Ingenieria Petrolera, Transporte,
Distribuciébn de Hidrocarburos, Economia Petrolera, Quimica, Refinacion,
Petroquimica, Disefio de equipo mecanico, electronico, maquinaria y electrénica
aplicada

En 1966, Barros Sierra fue nombrado como rector de fa U.N.A.M. por lo que
Antonio Dovali Jaime se convirtié en el segundo director general del IMP, cargo que

ocupé hasta 1970.

1 Datos retomados del libro36 afios de Investigacion y Desarrollo tecnolégico al servicio de la industria petrolera.
IMP 2001 - - -
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Baijo la direccion de Dovali Jaime, en el IMP se elabor6 un plan a largo plazo
de la industria petrolera y petroquimica basica y se decidié establecer, a partir de
1969, las representaciones de zona, primero en Tampico, luego en Salamanca, Poza
Rica y Coatzacoalcos. De esa forma, los primeros frutos de la investigacion petrolera
se extendieron a otros puntos de la Republica.

En los arios 70's:

Con Bruno Mascanzoni, director general de 1971 a 1978 se propicio el
desarrallo cientifico y tecnologico en diversas areas de la Industria petrolera. Ei IMP
comenzd el registro de sus primeras patentes, alcanzo la comercializacién de sus
primeros resultados e inicidé proyectos mancomunados con empresas extranjeras.

En 1977, se acordd que las entidades de la administracion publica
paraestatal, se agruparan por sectores, con el fin de que sus relaciones con el
ejecutivo federal se realizaran mediante una secretaria de estado o departamento
administrativo. El IMP qued6 agrupado en el sector industrial mediante la secretaria
de patrimonio y fomento industrial, hoy Secretaria de Energia.

Los siguientes cuatro afios (1978-1982), Agustin Straffon Arteaga dirigi6 a la
institucion, en lo que se considera el mejor momento de la industria petrolera
mexicana. En esta época se descubrieron los yacimientos de la Sonda de
Campeche, uniéndola a los esfuerzos de PEMEX en el magno reto de llevar al pais a
los primeros lugares en la produccion petrolera mundial.

En los aiios 80's:

Entonces se inyectaron recursos para una mayor y mejor investigacion,
principaimente en petroquimica y refinacion, pues se veia como dos areas
estratégicas para la exportacion de crudo procesado. A mas de tres décadas, el IMP
sigue cumpliendo con los objetivos que le dieron vida.

Bajo la direccion de José Luis Garcia Luna (1982-1988), se inicido la
descentralizacion de sus actividades hacia otros puntos del pais y se construyé el
Parque Industrial La Reforma, que ahora alberga importantes laboratorios.
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El 29 de abril de 1982 se creé la Zona Noroeste, como imperativo para
impuisar la promociéon de los servicios tecnologicos del Instituto y ampliar su
mercado esenciaimente en los estados de Nuevo Ledn y Coahuila.

Fernando Manzanilla Sevilla se convirtié en el sexto directar genera!l del IMP
(1988-1992). Ademas de ser pionero del Instituto y funcionario en PEMEX, era un
profesionista reconocido por su autoridad técnica en materia petrolera. Reestructurd
las actividades involucradas en la investigacion basica y tecnoldgica y dio origen a la
Subdireccion de Investigacion Cientifica Aplicada.

Fue en el periodo de Manzanilla Sevilla Cuando se transformé la Ley
Organica de PEMEX y se optd por separar las tareas industriales y comerciales de la
paraestatal. Con ello surgieron PEMEX Exploracion y Produccién; PEMEX
Refinaciéon; PEMEX Gas vy Petroquimica Basica; PEMEX Petroquimica, de caracter
técnico, industrial y comercial, con personalidad juridica y patrimonio propios.

En los arios 90’s:

La nueva estructura de Petréleos Mexicanos, dio la pauta al Instituto

Mexicano del Petréleo, para delinear otras actividades de Investigaciéon y Desarrollo
de Tecnologias.

Con el ingreso del Ingeniero Victor Manue! Alcérreca Sanchez como Director
General (1992-1995), se impulsaron las areas estratégicas de la Institucion y se
implantaron medidas administrativas para mejorar su posicion financiera.

A partir de 1994, se contemplé una nueva organizacion estructurada por
unidades de negocio para fortalecer diversas areas de Investigacion, Desarrollo
Tecnologico, Ingenieria Basica de Proceso y Servicios Técnicos especializados.

Con la llegada del Dr. Francisco Barnés de Castro (1995-1996) se promovio
el mejoramiento de la calidad de los Recursos Humanos y el Desarrollo de Proyectos
de Investigacién de interés Estratégico para las Subsidiarias de Petrdleos
Mexicanos. Durante su gestion, se creo el Fondo de Apoyo a la Investigacion Basica
y Tecnolégica con la participacion de los Investigadores de las Instituciones de
Educacién Superior, denominado *FIES”, en los campos de exploracion, produccion,
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procesamiento, manejo, distribucién, economia de la energia y uso no contaminante
de los hidrocarburos y sus derivados, con el objetivo de contribuir al avance y
desarrolio de nuevas metodologias de trabajo que ayude a fortalecer la posicion
competitiva de Petréleos Mexicanos. En el marco de los proyectos “FIES”, se han
firmado cerca de tres mil convenios de Colaboracién Académica y Cientifica y de
Desarrolio Tecnolégico con Instituciones de Educacion Superior, Empresas Privadas
e Instituciones del Sector Publico.

En 1997, el Dr. Barnés de Castro, toma posesién como Rector de la
Universidad Nacional Auténoma de Meéxico y el Dr. Gustavo Adolfo Chapela
Castafares es nombrado Director General (1997 a la fecha), y asume el reto de dar
continuidad a las actividades de sus antecesores.

Con la adquisicion de la herramienta SAP R/3 y la puesta en marcha del
Sistema Integral de Informacién del instituto (SIlIMP), se impulsa una nueva forma
de trabajo que agiliza todos los tramites administrativos y de gestién de proyectos a
partir de 1999.

En el afio 2000:

Los tiempos han cambiado, y a mas de 35 afios de distancia, ahora el Instituto
esta integrado por una planta de cerca de 5,000 trabajadores y tiene 122 laboratorios
en sus Instalaciones en la Ciudad de México (sede), 6 en el Parque Industrial La
Reforrna, Hidalgo; 6 en el Desarrollo Industriai de Cactus, Chiapas; 3 en Dos Bocas,
2 en Poza Rica, Veracruz; 4 en Ciudad del Carmen, Campeche y 2 mas en Ciudad
Madero, Tamaulipas, con lo que mantiene el liderazgo en materia de Investigacion
Petrolera y de Formacidn de Recursos Humanos.

Reconocido como el primer Centro Pablico de Investigacién en México el (21
de julio de 2000), teniendo una organizacidn caracterizada por su estructura
horizontal, la gestion proyectizada de sus actividades y su enfoque a la atencion de
necesidades de la Industria Petrolera Nacional.

Con lineas de trabajo alineadas estratégicamente con Petréleos Mexicanos, a
través de sus Programas de Investigacion y Desarrollo: “Yacimientos Naturalmente
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Fracturados’, “Tratamiento de Crudo Maya", "Ductos”, *Medio Ambiente y Seguridad",
“Biotecnologla del Petréleo” y “Simulacién Molecular*?

Considerando lo anterior, podemos tomar en cuanta como un hecho
significativo, el desarrollo de nuevas técnicas de proceso, la asistencia técnica a los
usuarios de los procesos, equipos y/o productos, asi como, la mejora continua
tratando de alcanzar los objetivos y metas establecidas para obtener el
reconocimiento como un Centro de investigacion de Prestigio a nivel Nacionat e
Internacional.

4.2 VISION, MISION Y OBJETIVOS DEL INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

Vision

Ser una institucién dedicada en lo fundamental a la investigacion y al desarrollo
tecnologico, centrada en la generacién de conocimientos y habilidades criticas para la
industria petrolera, que transforme, el conocimiento en realidades industriales, que ofrezca y
comercialice servicios y productos de calidad y con allo contenido tecnoldgico. Ser una
Institucién de reconocido prestigio nacional e internacional, crganizada para responder con
agilidad al cambio y capaz de mantener su autosuficiencia financiera.*

Mision

Generar, desarrollar, asimilar y aplicar el conocimiento cientifico y tecnoldgico,
promover la formacion de recursos humanos especializados para apoyar a la industria
petrolera nacional y contribuir al desarrollo sostenido y sustentable del pals.

Valores institucionales

» Conocimiento » Reconocimiento
> Creatividad » Calidad

> Disciplina » Competitividad

> Trabajo en equipo > Identidad

> Liderazgo > Espiritu de servicio

2 tbid. p.4
“ 1bid p.5
“ (bidem
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Compromisos institucionales

» Promover el progreso del pais, en el campo de la investigacion y el
desarrollo tecnoldgico, para apoyar a la industria petrolera nacional desde
una perspectiva que proteja sus recursos, promueva el crecimiento y
contribuya a la explotacion rentable, segura y sustentable de nuestra
riqueza petrolera.

Y

Brindar apoyo eficaz y eficiente a los diversos organismos
gubernamentales de México en la toma de decisiones para el uso racional
de los hidrocarburos, incluyendo cuidado ambiental.

Y

H Hacer que las actividades de investigacion y el desarrollo tecnolégico
estén alineadas con las actividades clave de la industria petrolera,
i contribuyan a aumentar el valor econdémico de sus activos y se constituyan
den un factor de innovacién y generacion de ventajas competitivas.

A\

Conformar en el Instituto un espacio de oportunidades que propicie el
desarrollo profesional e integral productivo, en el que puedan confluir las
metas personales e institucionales, con una dindmica de constante
mejoramiento que incluya mecanismos de promocion del desarrollo
académico y de superacién profesional, técnica y administrativa del
personal; donde se reconozca e institucionalice el trabajo en equipo.

Y

Garantizar la integridad fisica de! personal, y la del patrimonio institucional,
por medio del diseiio y la aplicacion de estrategias y politicas de seguridad
total.

4.3 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional responde a los objetivos que la institucion se ha
planteado respecto a sus clientes y a su personal:

> Fortalecer la relacién con Pemex unificando las diferentes caras del IMP y
asegurar que se refleje el valor que ofrece el Instituto en cada interaccién.
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¥ Enfocar las areas del IMP hacia el negocio y dedicar tiempo y esfuerzo en
todos los niveles y en los proyectos con el cliente.

‘7

Mejorar la comunicacion y el trabajo entre equipos y con el cliente para
ofrecer soluciones integrales de alto valor.

> Seguir fortaleciendo la investigacion, el desarrollo y:la aplicacién para
mantener y aumentar el valor tecnolégico de Ios proyectos de soluciones
con el cliente.

Desarrollar de manera consistente el perSo’nalry las competencias
distintivas del IMP, promoviendo la innovacion y la flexibilidad.

v

Objetivos estratégicos basicos:

'S

> Fortalecer las actividades de investigacion, desarrollo y asimilacion de
tecnologias, de tal forma que se asegure que los resultados se conviertan
en realidades industriales, a través de una plataforma de servicios y
productos competitivos que den valor a la industria petrolera, en un
esquema integrado y continuo de innovacion.

%» Consolidar una plataforma de recursos humanos de aito nivel de
desempeiio y compromiso.

Subsidiarios:

» Mantener la autosuficiencia financiera necesaria para garantizar las
actividades de investigacién y desarrollo tecnolégico para la industria
petrolera, la investigacion de largo plazo de interés institucional y el
mejoramiento continuo de las personas, de la infraestructura fisica y de los
métodos y procesos de trabajo del IMP.

~

» Incrementar la efectividad de los recursos y sistemas institucionales.
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La nueva estructura de la organizacion, la cual esta destinada como un
proceso de mejoramiento de la misma, le permitira contar con una administracién de
negocios integral, eficiente y flexible se conforma por cuatro plataformas de
operacion: Investigacion y Desarrollo Tecnolégico, Soluciones, Atencion a clientes y
Competencias, ademas cuenta con cuatro programas de apoyo hacia sus tareas
sustantivas, estos son: Trabajo en Equipo, Sistema Institucional de Calidad,

Administracién del Conocimiento e inteligencia Tecnolégica, y el Sistema Integral de
informacion del IMP (S1IIMP)

Como parte del proceso de cambio institucional, se han afinado conceptos y
pensamientos estratégicos que han ayudado a entender mejor ia razon de ser la
institucion y sus objetivos a largo plazo. Al mismo tiempo se estan articulando
nuevas formas de trabajo, estructuras administrativas agiles con un mejoramiento de

la gestiobn tecnologica y el impulso de alianras estratégicas nacionales e
internacionales.

Asimismo el nuevo organigrama’ esta constituido por nueve direcciones
Ejecutivas, dependientes de la Direccion General, las cuales son: Planeacion y
Desarrollo Institucional, Comercializacion, Investigacion, Técnica, Exploracion vy
Produccién, Proceso y Medio Ambiente, Capacitacién, ingenieria y Administracion y
Finanzas. Asimismo, dependen de la Direccién General, cuatro Delegaciones
Regionales: Zona Centro, Zona Norte, Zona Sur y Zona Marina. Ademas también se
encuentra conformada por las siguientes areas: Contraloria Interna con sus tres

subcontralorias, 45 gerencias y 13 puestos homélogos de Investigaciéon y Desarrollo
Tecnolbgico.

Si bien las actividades del instituto han variado de acuerdo con sus
capacidades y en razén de las demandas tecnologicas de Pemex, en el proceso se
ha ganado enorme experiencia y conocimientos sobre las caracteristicas y
requerimientos de la industria petrolera nacional.

En este crecimiento institucional destaca la reorganizacién de las actividades
de investigacidon y desarrolio tecnoldgico, asi como el establecimiento de nuevas
lineas de trabajo, que tienden a mejorar la alineacion tecnolégica del Instituto con
Pemex y garantizan que sus actividades se realicen en aspectos prioritarios y de
impacto para la industria petrolera nacional.

* ver anexo |
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Desde luego, la planeacitén estratégica ha resultado una actividad fundamental
durante los udltimos afos del instituto y concentrar recursos en acciones que le
permitan superar los retos impuestos por el cambiante y acelerado desarrollo
tecnolégico.

Cabe senalar, que para el proceso de mejoramiento ha sido esencial la
instalacion del modelo de informacion SAP Rl 3, base tecnolégica del Sistema
Integral de Informacion del Instituto Mexicano del Petrdleo (SHIMP), el cual ha
permitido que se cuente con una base de datos Unica que registra, desde su origen,
todas las operaciones; ademas, permite la generacion oportuna de reportes con
informacién veraz y en tiempo real. En suma, el sistema constituye una sdlida
hetramienta para mejorar las practicas de negocios y la toma de decisiones; y
generar, asl, procesos integrados bajo un solo sistema que contribuya a incrementar
la productividad y eficiencia a partir de un mejor control de las operaciones
administrativas y financieras.

Las perspectivas de crecimiento del instituto estan enfocadas a identificar,
planear y desarrollar las habilidades institucionales que se consideren criticas en sus
areas de oportunidad. Pronto contara con instrumentos para acceder, asimilar e
integrar el conocimiento y la tecnologia de vanguardia en el ambito mundial.

Para lograrlo, ha puesto en marcha un Sistema de Administracion del
Conocimiento e Inteligencia Tecnoldgica (AceiTe) que le pemmitira ser mas
competitivo al recopilar, analizar y evaluar informacidon sobre investigaciones,
avances tecnologicos, servicios y productos. Asimismo, se dispondran de bases de
datos que ayudaran a traducir la informacion recabada en productos de inteligencia
tecnoldgica.

El principal recurso con que cuenta el IMP es su personal, soporte
fundamental para la realizacion de su Plan Estratégico. A lo largo de los afos, el
instituto ha integrado a un grupo de profesionales, especializados en diversas
disciplinas del conocimiento, para atender los requerimientos de la industria
petrolera. De ahi que el programa de Desarrollo Humano constituya un factor de
primera importancia.

El reclutamiento de personal con criterios de excelencia y la formacién de
recursos humanos en los posgrados nacional y extranjero, son parte de las politicas
institucionales que han contribuido a conformar esa amplia plataforma. Estas
politicas se han acompaiiado de medidas de promocion para la permanencia del
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personal, con énfasis en el mejoramiento de las percepciones de los especialistas e
investigadores, asi como del personal de base y de confianza.

El IMP se ha propuesto desarrollar un modelo de trabajo en equipo que
sustente en la suma de esfuerzos individuales, en el planteamiento de metas
conjuntas y en el entrenamiento de individuos y equipos, estableciendo procesos de
medicion del desempefio y administracion del conocimiento.

Al mismo tiempo, se ha realizado un importante esfuerzo en materia de
inversion para alcanzar niveles de equipamiento que ofrezcan ambientes y
herramientas de trabajo mas adecuados. E! instituto cuenta con una importante

infraestructura en laboratorios, talleres y sistemas de computo para mejorar su oferta
de servicios.

El ejercicio de planeacién expresado en el Plan Estratégico del IMP esta
orientado a buscar metas mas ambiciosas y estrategias puntuales. El horizonte de
planeacion esta abierto y se situa, en el mediano plazo, en direccién de lo que ahora
resulta mas significativo y desafiante.

El panorama mundial de la industria petrolera nos muestra un intenso
proceso de concentracion y redefinicion de sus estrategias de desarrollo. El
fendomeno esta produciendo cambios profundos en la operacion y desenvolvimiento
de las empresas petroleras, lo que las llevara a nuevas formas de funcionamiento e
insercion en los mercados mundiales.

En esta linea de ideas, la nueva estructura de la institucion, destinada al
fortalecimiento de la investigacion y el desarrollo tecnolégico, fortalecer las
competencias institucionales y orientar los esfuerzos hacia las soluciones integrales
que satisfagan plenamente a sus clientes.

4.4 METODOLOGIA DE INVESTIGACION

Por medio del andlisis y estudio de los capitulos anteriormente desarrollados,
podemos darnos cuenta que el factor humano es el elemento mas importante en
toda empresa. Asi pues, para la Direccion Ejecutiva de Capacitacién del Instituto
Mexicano del Petroleo, la ausencia de instructores intermos, es causa de gran
preocupacion. El estudiar sobre esta problematica nos pemitié6 damos cuenta de la
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importancia que estos representan para el IMP, al ser directamente responsables de
cumplir con la mayoria de los requisitos de la capacitacion, mas para lograrlo es
indispensable contar con un adecuado proceso de Selecciéon de Instructores como
ya se aclaro en el capitulo dos.

Para lograr lo anterior, resulta necesaric explicar la Metodologla de
Investigacion que se desarrolld para dar solucion a la problematica que aquejaba al
IMP, la cual se despliega a continuacion:

De acuerdo a Sampieri (1998) nuestra investigacién es correlacional, y de
campo, ya que éstas consideran nuestro objeto de estudio al analizar la relacion
entre mas de dos variables, respondiendo asi a nuestras hipétesis de investigacion.

4.4.1 Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion que se empled6 fue de tipo correlacional y de campo.

Investigacion correlacional

La investigacion correlacional es definida por Sampieri (1998), como “aquella
que mide dos o mas variables que se pretende ver si estén o no relacionadas con el mismo
sujeto y después se analiza la correlacion.” La utilidad y el propdésito de ésta son saber
como se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de
otras variables relacionadas.

Si dos variables estan relacionadas y se conoce la correlacion, se tienen
bases para predecir, con menor o mayor exactitud, el valor aproximado que tendra
un grupo de personas en una variable, sabiendo que valor tiene en ia otra variable.

Investigacion de Campo

Realizaremos dicha investigacién porque ésta sera realizada en una
estructura organizacional real (IMP)

74




{
.
O
i
]
B

Hermaader Cruz
1barra Valles
Anasces
wrenm

4.4.2 Hipotesis de tipo correlacional

H' El personal que obtenga altas puntuaciones en el Diagnodstico de
Formacion Pedagégica, tendra una mayor posibilidad de fungir como
instructor interno.

H? El personal que obtenga de 80 a 100 puntos en el Diagnéstico de
Formacion Pedagoégica estara en condiciones de fungir como instructor
interno.

H* El personal que obtenga de 70 a 79 puntos en el Diagnodstico de
Formacion Pedagdgica tendra probabilidades de fungir como instructor
interno previa preparacion pedagogica.

H4 Et personal que obtenga de menos de 70 puntos en el Diagnéstico de
Formacion Pedagdgica sera descartado para fungir como instructor interno.

4.4.3 *Variables

Personal del IMP
Diagndstico de Formacién Pedagdgica®
Instructor Interno

4.4.3.1 Definicion de variables

Personal del Instituto Mexicano del Petroleo
Cada uno de los integrantes de base que laboran en el IMP

* Cabe aclarar que debido al tipo de investigacion no existe una clasificacién de variables tal como lo sefiala
y

Sampieri su libro “Metodologia de la Investigacién™, Capitulo V p.81
‘ Ver anexo 2
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Diagnéstico de Formacion Pedagogica
Instrumento para evaluar aptitudes, actitudes y cualidades que debe poseer un

instructor.

Instructor Interno .
Persona que realiza un acto educativo de formacién, concientizacion,

sensibilizacién, etc. con el fin de facilitar el proceso ensefianza-aprendizaje.*

4.4.4 Diseiio

Esta investigacion es de tipo transversal carrelacional ya que se analizara la
interrelacion de las variables antes mencionadas en un tiempo determinado.

4.4.5 Universo de estudio

Dentro de nuestro universo de estudio, se contemplaron a empleados del
IMP, de los cuales, recurrimos a delimitar nuestro universo de estudio a partir del
grado académico, es decir la muestra estuvo integrada por personal de base y un
nivel de licenciatura, maestria o doctorado; en cualquier especialidad o profesion con
una experiencia minima de tres afos en el campo de la docencia y/o instruccién. Con
base en Rojas Soriano®®, nuestra muestra es de tipo selectivo, es decir, la seleccion
B se realizo de la siguiente manera: se procedid a escoger personas que ofrecian
f informacion sobre los indicadores a explorar en el Diagnéstico de Formacion
f Pedagdgica, pues esto nos condujo a obtener datos relevantes para nuestra
i investigacion. A partir de esta delimitacion el tamafio de la muestra fue de 82

personas.

4.4.6 Escenario

Esta propuesta se realizé en el Instituto Mexicano del Petréleo, el cual, se
encuentra ubicado en Eje Central Lazaro Cardenas no. 152, Colonia San Bartolo
Atepehuacan, Delegacion Gustavo A. Madero, en la Ciudad de México.

SV CIE.

¥ GARCIA Hoz Victor. Tratado de educacion personalizada, Glosario de educacién personalizada. Edit. Rialp
Madr id 1997, p.169

4 SORIANO, Rojas Satl. Guia para realizar investigaciones Sociales. México 2001 p. 297
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4.4.7 Materiales

En la aplicacion del cuestionario se emplearon los siguientes materiales:

v

Formato del “Diagnéstico de Formacién Pedagégica”

Lapices y/o

v Vv

Boligrafos

Gomas

Y

4.4.8 Instrumentos

Como instrumento de medicién se empleara un cuestionario dirigido a las 82
personas que fueron seleccionadas a partir de las caracteristicas citadas
anteriormente para la determinacion de la muestra. La construccion de dicho
cuestionario estara basada en la escala de Lickert la cual contard con 20 items
positivos y negativos con preguntas de tipo cerradas. El nombre de dicho
cuestionario llevara por titulo “Diagnéstico de Formacién Pedagégica” y tendra como
principal finalidad detectar a los candidatos a instructores internos del IMP de
acuerdo al perfil que hemos planteado, el cual se senalara dentro de la propuesta.

4.4.9 Procedimiento

Este instrumento se aplicé a la muestra obtenida a través del muestreo de
tipo selectivo. Esta aplicacion se hizo en forma autoadministrada, es decir se
proporcionod directamente a la muestra representativa, pidiéndoles que leyeran las
instrucciones para poder {lenar el cuestionpario. Una vez recabada la informacion del
instrumento, se procedié a analizar su contenido, y por medio de la codificacién de
categorias para cada uno de los item, se analizaron las respuestas estadisticamente
mediante el Software de Microsoft Excel.
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4.5 ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA APLICACION DEL

DIAGNOSTICO DE F

ORMACION PEDAGOGICA

Para analizar los resultados del Diagnostico de Formacién Pedagdgica se
procedi6 a abordar cuatro categorias: rechazados, poco confiables, confiables y muy
confiables. La muestra a la cual se aplico el Diagndstico fue de 82 personas, dando

como resultado lo siguiente:

27

43

Personas muy confiables

Personas Confiables

Personas Poco Confiables

Personas Rechazadas

Dicho analisis se presenta de manera estadistica a continuacion:

ANALISIS ESTADISTICO DEL DIAGNOSTICO

DE FORMACION PEDAGOGICA

O11% 0O4%

W 33%
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De acuerdo a las hipotesis formuladas, solo 30 personas del total de la
muestra resultaron ser los candidatos a instructores para ser considerados dentro del
proceso de seleccién, ya que éstos cumplieron con los criterios y parametros
establecidos en el diagndstico en lo que se refiere a técnicas pedagégicas y
cualidades del instructor.

A su vez, 43 personas del total de la muestra resultaron ser poco confiables
puesto que se detectd que no le dan la debida importancia y uso adecuado a los
auxiliares didacticos, ademas de que el tipo de evaluacién por cual se inclinan resuita
ser tradicionalista, consideran innecesario entablar relaciones afectivas con los
capacitandos; no existe una vinculacién entre teoria y practica, carecen del
conocimiento sobre técnicas grupales, opinan que un instructor no deber ser
accesible, asimismo le restan importancia a la formacion y vocacion; y sefialan que el
autoritarismo es la Unica via para ganarse el respeto de los participantes.

Por su parte, 9 personas del total de la muestra fueron descartadas a
convertirse a candidatos a instructores, puesto que demostraron no tener los
conocimientos requeridos para ser incluidos dentro del proceso de seleccion,
ademas la mayoria de ellos manifestaron que la formacién y actualizacién no
representa obstaculo alguno para desempefarse como instructores; lo anterior
refleja su desinterés por brindar un proceso de ensefianza-aprendizaje de calidad.

Una vez analizado lo anterior, consideramos que debido a los resultados
obtenidos, se recomienda que a las 43 personas que resultaron poco confiables
sean considerados dentro del proceso de seleccion, siempre y cuando se les
proporcione previa preparacion pedagogica, ya que solo 30 personas no presentaron
impedimento alguno para ser candidatos a instructores, lo cual representa una
poblacién muy baja y poco representativa de acuerdo a la demanda de los cursos
requeridos para el personal del IMP.

RETA TESIS NG SALE
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4.6 PROPUESTA PEGAGOGICA.

El principal objetivo de ésta investigacion, es crear un modelo de seleccion de
instructores internos para la Direccion Ejecutiva de Capacitacion, para lo cual se
procedid a formar una cartera de posibles instructores internos, ya que el IMP,
carece de este recurso humano. La creacion del modelo permitira en un momento
dado, que se lleve a cabo un proceso de Seleccion de Instructores propio del IMP,
quienes deberan fungir, no sélo para el Instituto sino también para PEMEX.

Como se ha mencionado es de principal interés para este trabajo, proponer un
modelo de seleccion de personal en el IMP, ya que esto representaria una mejora en
la calidad de la formacion y capacitacién, mayor rendimiento, y por lo tanto personal
altamente competitivo. Entendiendo por competitividad "El resultado esperado del
rendimiento de funciones profesionalmente relacionadas o conocimientos, habilidades y
actitudes que se consideran esenciales para el desempeiio de esas funciones™*”

Asi a partir de la deteccion de los posibles candidatos a instructores internos en
el Instituto Mexicano del Petréleo mediante el “Diagnostico de Formacion
Pedagégica”, construimos un modelo de seleccion, el cual se propone para ser
aplicado y de esta manera contribuya a contar finalmente, con instructores
internos en el IMP, pues el instructor es el directamente responsable de cumplir con
la mayoria de los requisitos de la capacitacién, mas para lograrlo se necesita un
adecuado proceso de seleccion de personal.

Actualmente podemos afirmar si un curso tendra éxito o no, si se planea
debidamente. Pero aan si fuera escrupulosamente planeado, si el instructor no
cuenta con las cualidades técnicas y pedagdégicas necesarias, seria imposible
obtener un buen curso.

El instructor determina en si, el aprendizaje del capacitando y su aplicacion de
las habilidades en el trabajo. Por lo anterior, resulta indispensable seleccionar y a su
vez preparar a los candidatos mas idoneos.

7 HETCHER, Shirley. Técnicas para evaluar con base en la capacidad individual, Ed. Legis Colombia 1992p.6
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En la seleccion y preparacidon de Instructores, en el terreno pedagogico, se
requiere obtener resuitados satisfactorios para lograr las cualidades que debe
obtener un instructor:

> competencia en la materia que ensena

> dominio de las técnicas de capacitacion

> uso de recursos audiovisuales

» habifo de evaluacién -

> deséq de capacitar
> cuitivar buenas relaciones humanas
En un documento de trabajo sobre la formacién de formadores realizado en

1985 por el Centro Europeo para el desarrollo de la Formacion Profesional
(CEDEFOP) se seiialan las siguientes competencias del formador:

\Y

Dominio tecnoldgico de la profesion

Y

Capacidad pedagdgica para ensefiar esa profesién

> Experiencia en el mundo empresarial

\4

Apertura social, sensibilidad respecto del contexto sociolaboral. Empresa,

trabajo y comunidad.
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Su representacion grafica es la siguiente:

Dominio tecnalégico

Capacidad
Pedagégica

Experiencia en cl
mundo empresarial

Apertura social

Paralelamente en el estudic realizado por el Centro Interamericano de
Investigacion y Documentacion sobre Formacion Profesional (Cinterfor) y el Instituto
Nacional del Empleo (INEM) scbre la formacion del personal docente de las
Instituciones de Formacién Profesional (IFP), cuyas conclusiones y recomendaciones
fueron presentadas en 1990, se analizan e identifican orientaciones generales para
el disefio técnico-pedagdgico de la formacion de instructores.

Et perfil del formador debe estar vinculado con la realidad del contexto en que
actdia: la cultura sociolaboral. El formador, para conocer el contexto en que actua, se
sitta en él; lo analiza con actitud critica, proyectada al futuro y sintetiza la
informacién para planificar y enfocar la practica docente: programas (contenidos y
actividades), estrategias y métodos a la dinamica del entorno. Por tanto ha de estar
informado y orientado sobre:

Y

La cultura, los “saberes”, que hay que conocer como conviene que se adapten
a las distintas realidades.

Y

Los principios o leyes naturales que rigen su desarrollo y que forman parte de
la conciencia cognoscitiva y de la conciencia moral, por ejemplo: el principio
de servicio, el principio de calidad o excelencia, de crecimiento, de potencial,
(desarrolio de talentos), de educacion, etc.
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El perfil del profesional de la educacion requiere®®:

1. Conocimientos

Para saber hacer

Contexto Cultural

Contexto sociolaboral

Contexto tecnolédgico

Experiencia en la empresa
Técnicos (Teoria y practica) de su
profesion

Psicopedagogicos

Metodologia Didactica

2. Competencias de .
personalidad

U

Para saber sery estar -

‘Capacidad de adaptacion

Autogestion

-Autocontrol y autodisciplina

Tenacidad - :

. Capacidad de iniciativa y foma d

decisiones

. ‘Responsabilidad

3. Actitudes

Para querer hacer

Para actualizarse
Curiosidad mental
Equidad

Entusiasmo: capacidad para
entusiasmarse y entusiasmar

4. Aptitudes

Par’a*pb&ef hé&ér'-. e

Flexibilidad mental

- Vision giobal
~Razonamiento lGgico

Capacidad de organizacion
Creatividad ‘
Andlisis y solucion de problemas

** HERRAIZ, Maria Luisa Formacién de Formadores. Manual Didéctico. Cinterfor OFT Edit. Limusa Mexico 1999
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Una vez formada la cartera de posibles instructores internos.’El siguiente paso
consistira en que estos pasen por el proceso de seleccion para que se defina
quienes seran los instructores internos del IMP.

Con base en nuestra propuesta, se sugiere el siguiente modelo; en el cual el
candidato pasara a través de una serie de pruebas en las cuales se determinara si
sera o no, elegido como instructor:

L4

Entrevista de preseleccion

Evaluacion de conocimientos técnico-pedagogicos

v v

Pruebas psicometricas

\4

Evaluaciones de las habilidades practicas

v

Periodo de prueba en un curso

Entrevista de preseleccién

Existen dos cuestiones principales que deben ser resueltas mediante estas
entrevistas de preseleccion:

a) Si el candidato a instructor debe continuar las diferentes etapas para ser
admitido 6 si por el contrario, debe ser eliminado en este primer punto por no
reunir los requerimientos esperados o minimos.

b) Si el candidato mismo, por razon de la clase de trabajo, el salario y otras
condiciones, desea continuar o no el proceso de |a seleccion.

LLa entrevista debe ser corta y llevarse en un sitio privado. Durante la pre-
seleccion deben hacerse al candidato preguntas directas, rapidas y breves sobre los
aspectos mas importantes de su preparacion, estudios, remuneracion a que aspira
experiencia y otros asuntos relacionados con el puesto. Y se le da informacion
especifica concreta y rapida a cerca del empleo que se va a proveer.

* ver anexo 3
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El candidato llena una solicitud de empleo y un formularic de biografia en el cual
dara una visién amplia sobre su vida personal y laboral.

Evaluacion de conocimientos técnico-pedagogicos

Se formularan cuestionarios técnico-pedagogicos para los candidatos a
instructores. Estos cuestionarios deben contar con preguntas basicas y primordiales
sobre conocimientos que debe tener el candidato a instructor, para ello se diseiié la
siguiente gufa de evaluacion de conocimientos la cual se divide médulos y tendra la
finalidad de ayudar a identificar y analizar el nivel de conocimientos y competencias
del aspirante a instructor, especificandose en cada uno de los mddulos las
instrucciones a seguir:

GUIA DE EVALUACION DE CONOCIMIENTOS TECNICO-PEDAGOGICOS

Por favor suministre la siguiente informacién.

Nombre(s)

Apellido(s)

Instrucciones:

Para cada enunciado seleccione la respuesta que mejor representa su acuerdo o
desacuerdo. Las opciones a elegir son:

Completamente en Desacuerdo cD
En Desacuerdo D
Neutral N
De Acuerdo DA
Completamente de Acuerdo CA
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Modulo 1: CREENCIAS

¢ Qué es lo que usted cree acerca de la ensefianza o la instruccion?

1. El aprendizaje sc beneficia cuando hay objetivos predeterminados.
C D D N D A cC A
(o] (O] O O O

2. Para ser un profésor efectivo uno debe poner cn préctica lo que predica.
‘cb D N D A C A

3.- Por lo general el apigﬁdizajé dependc delo que uno ya sabe.

C D D N . .D.A c A

o il oriioni g

4.Es imponan(e‘ tener é’x'l"c‘ueh'l‘z’a ylyas reaccidnes cmocionales dc l'os alumnos.
¢ p’ .D N D A C A

5. Mi método de enéeﬂaﬁza se enfoca en cl cambio sqciél‘ho'cn el apr&:ndi}egje del individuo.
cC DD N D A - C A
o o) o o . 0o
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6. Los profesores deben tener un completo dominio de su materia.
C D D N D A C A
O O O o O

7. El mejor aprendizaje sc obtiene cuando se trabaja junto a buenos profesionales.
cp D N DA C A

8. La ensefianza debc enfocarse hacia el desarrollo de cambios cualitativos de pensamiento.

9. Para m es prioritario desarrollar en mis alumnos la confianza en sf mismos. '

O

10. E! aprcndi_zukje;individtial sin cambio sb'cial no es suficiente.

© o o o o

11. El profcsor‘efc;:,(ivo'dcbé serun éxbcriq en su materia.
c o D N D A C A
o o0 o o o
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12. Bl conocimiento y su aplicacién no pueden estar separados.
Cc D D N D A C A
O O O O O

13. El aprendizaje se debe construir sobre lo que la gente ya conoce.
¢ b D NDAC A
o 0o .0 .o o0

%
%
¥

14. Enel aprcndudjc las pcrsonds deben recxbxr el mlsmo reconocxmxcnto por su esfuerzo al
igual que por sus logros S

c b D N :D[’.‘,V Ak' c oA
"o 0o o .o o

15. Para mi la enscianza cs un acto tanto moral como intelectual,
C D D N D A -C A
O O (o] O O

Modulo 2: PROPOSITOS
¢ Qué busca alcanzar cuando ensefia o instruye?

Para cada enunciado seleccione la repuesta que mejor indique la frecuencia con que usted
logra cumplir sus propositos cuando ensefia.
Las opciones a clegir son:

Nunca N
Pocas Veces PV
Algunas Veces AV
Muchas Veces MV
Siempre S
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16. Mi propodsito es presentar el contenido tanto como preparar a las personas para los
cxdmenes

N PV AV Mmv S
@] O @] ) o

17. Mi propésito es demostrar cémo desempeiiarse o trabajar en condiciones reales.

18. Mi pmpés{to e;stayun‘iar ala gcnteadesarrollar éiétédés mzis qénipigjos de mzonamicnto.
N“ RV AV MV s
19. Ml émposnlo es el de foméntar en mis nlumnos ei’desarrollcrar de l; autoestima y
confianza en su calidad de a]umnoe S o . : :
N’_ = .]Rv, AV My s
20. Mi prqpésilo es haqéf quclaspersonns ;éconsidéréﬁ S;u;\"kayloms scriamentc.
21, Espero que las pcrsonas scan capaces de mancjar una gran cantidad de mformacxon
relacionada con la materia. _ R i L
N e Ay MV s
O o o o o
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22. Espero que las personas apliquen el contenido de la materia en la vida real.
N PV AV Mv S
o O O O] o
23. Espero que las personas desarrollen nuevas maneras de pensar el contenido de la
materia.
N PV AV MV s
o o o o o
24. Espero que las personas aumerﬁcn su autoestima a tﬁyés de m’i‘ rﬁé;ioaolegia ensciianza

25. Espero que las personas estén éompidmétiaaé para cambiar nuestra socicdad.

NPV . AV oMV S

26. Quiero que las personas suquen bucnas notas cn los exdamenes gracias a mis métodos de
cnseflanza. : :

N Pv?*t' AV MV s

o .o o0 o o

27. Quicro que las pcmbhns c'obmprcn'dan la realidad del mundo laboral

NPV AV » MY oS
o o o o o}
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28. Quicro que las personas se den cuenta de lo complejas ¢ interrelacionadas que son las
cosas

N PV AV Mv S
O O - O O O

29. Quicro mantener un balance entre mi preocupacién y por los estudiantes el desafio
cuando ensefio. - . T ] oo . PR .
NPV Ay MY s

30. Quicro hacer evidente lo qﬁe las personas dan por h‘echbbv'en' una chiedad. k
N PV AV ComMv s
(@) O (o] o] O

Modulo 3: ACCIONES

¢Qué hace usted cuando ensena o instruye?

Para cada enunciado seleccione la repuesta que mejor indica la frecuencia con que
repite dicha accion se presenta cuando se encuentra ensefiando.

Nunca N

Pocos Veces PV
. Algunas Veces AV

Muchas Veces Mv
‘Siempre”~ L s
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31. Cubro todo el contenido de la materia de manera precisa y en el tiempo indicado.

N PV AV MV s
o (@) (@) O O

32. Relaciono cl contenido con aplicaciones o esccnarios de la vida real.

NPV AV MV s

33. Hago muchas preguntas m‘ienkt‘ras ehseﬁd

N PV AV MV s
O O : O ' o . o]

34. Siempre encuentro algb loable en el mﬁajo ola conﬁﬁuciéﬁ q@c ﬁaéc cada persona.
o o o -0 .0

35. Utilizo ¢l contenido d¢ la materia como Lﬁju‘ riianci‘z_i de ensefiar valores.
N vl AV oMV s

36. Mi mctodoiogfa de cnécx‘ianza se rigc‘pokr los objetivos del curso.
N SRV A MV, s
o o  o© o )
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37. Yo mucstro las habilidades y métodos involucrados en una buena practica docente.
N PV AV MV S
o O O (o] O

38. Yo desafio mancras familiares de entendimiento del contenido de la materia.

N PV . - AV X . MV 8
39. Fomcnté la cx’pArtl:bsi‘é‘nr dc sreirbl‘t‘imie;r‘nblos: y’ eymbciré'nes.‘ B

© o o o o

40. Enfatizo més 16§ \'Alg@rcs 'i;l_leAcl,cbfn:icnido' gcadéﬁifco de la materia.
N SRV AV Wy s
o o o o o
41. Especifico lo qué se ha de aprender,
N SRV AV MY s
42, Creo que los ﬁoyﬂtos Vaprx‘k:i’lde’rjk‘dé klés pc'rsona.s con kmucha_ expcﬁcﬁf:ia
N RV AV M s
o -0 0 0 o
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43, Fomento cl cuestionamicnto del pensamiento de otros.
N PV AV MV S
O O o] (@] o

44. Comparto mis sentimientos y espero lo mismo de mis alumnos.
L PV = AV ! MV S
o .. ..o . .0 - O O

45. Ayudo a que las persqnzis vean ‘la:nccqsidad 'dé cambios en la sociedad.
N G Ry Sy . Y s
O O O (o]

Mediante esta guia de investigacion se analiza al candidato a instructor y se
somete a estudio sus carencias de conocimientos, dependiendo de su actuacion se
le sometera o no, a pruebas psicométricas.

Aplicacion de las pruebas psicométricas

Las pruebas psicometricas se utilizan para medir la inteligencia del candidato a
instructor, esto es, medir la mera habilidad de aprender o habilidad de razonar o aiin
la habilidad intelectual general.

Actualmente para cada puesto, se han clasificado cuales son las pruebas
psicometricas indispensables y que calificacion minima y maxima deben sacar.
Maxima también porque una persona superdotada siempre estara tratando de
cambiar, de superse, de lograr nuevos puestos de mas jerarquia y al no obtenerlos,
se desadapta bajando su eficiencia personal.




.. R

Las pruebas psicometricas para un instructor son:

Y

Prueba de palabras
Prueba CPF (Factores de contacto de la personalidad)

Prueba de térmmos comerc;ales

‘1

Y

Prueba de panes

Y
T
i
-
[0}
o

1A

’PrUéba N.P.F: (Factores Néurétiébs de la Personalidad)

vPr"u:eb, de razonamiento

V.V

Prueba de percepcién

P Prueba de palablas

) La pruebé de palabras es donde se mide la facilidad de palabra, la aptitud para
escribir ‘o hablar sin dificultad y propledad en la cual-e! instructor debe tener alta
facilidad de palabra.

> Prueba CPF (Factores de contacto de la personalidad)
Determina si existen o no y en que prop'c')‘rcién “Los factores de contacto de la
personalidad” Esta prueba verifica la extroversién versus , |a introversion, la
personalidad sociable, etc.

» Prueba de términos comerciales

Busca medir la capacidad para comprender datos y nombres corrientes de
oficinas y negocios.

* TIFFIN Joseph et Mc Cormick Ernest J. Psicologfa Industria) Edit. Diana México 1990
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> Prueba de partes

Es una prueba de la aptitud para visualizar tamarios, figuras y relaciones del
todo con sus partes. Mide el sentido de proyeccion de planos y organizacion.

> Prueba de Memoria

Indica grado y capacidad de reconocer y recordar nombres, caras,
asoclaciones, especificaciones, precios.

> Prueba N.P.F (Factores Neurdticos de la Personalidad)

La prueba N.F.P persigue mostrar si existen o no y en que proporciéon lo s
factores Neurdticos de la Personalidad. Esta prueba verifica la estabilidad,
psicologias general, y da el balance emocional del individuo

» Prueba de razonamiento

La prueba de razonamiento mide la aptitud para abordar y resolver problemas
dificiles, pensar l6gicamente, prever y planear y tratar con relaciones abstractas. Es
una prueba decisiva para empleos de niveles altos.

> Prueba de percepcion

Como st hombre lo indica, demuestra la aptitud para percibir detalles con
rapidez en palabras y numeros y para reconocer parecidos y diferencias
rapidamente. Es una prueba para la aptitud basica que requiere el trabajo de oficina.

Evaluacién de las habilidades practicas

Es también importante evaluar la destreza del candidato a instructor para
verificar si es apto o no. Se sugiere preparar una serie de trabajos practicos, con el
material y el equipe indispensable y que ejecute un trabajo, en donde se calificara
calidad y rapidez de ejecucién. Aunque no es posible efectuar muchos trabajos
practicos, si sale aprobado nos indicara que posiblemente ejecute los demas
trabajos. Ejemplo: elaboracion de una carta descriptiva, un programa de trabajo, etc.
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Periodo de prueba en un curso

Si resulta apto en la evaluacion de las habilidades manuales, debera ser
contratado pasando a un periodo de prueba en un curso. Se le informa de los
procedimientos de la planeacion, organizacion, desarrollo, control y evolucion de los
cursos, el candidato desarrollarda en asesoria con la persona encargada de los
cursos de capacitacion la elaboracion de los materiales necesarios para desarrollar
el curso que en ese momento se requiera. Al impartir su curso constantemente se le
supervisara y evaluara de acuerdo a los siguientes médulos propuestos:

Técnicas Pedagégicas Siempre Algunas Veces Nunca

1) Al iniciar el curso da a conocer el () () )
temario y las metas por alcanzar.

2) Se entienden con claridad las () () «)
explicaciones

3) Las clases son tedricas con poca () (G ()
practica

4) El instructor sabe lo que estd|.. - .( ) ) ()

enseflando

5) El instructor se interesa por el curso,
la capacitacion y el progreso de cada
capacitando.

6) E! instructor respeta ia opmién de'los
capacitandos

7) El alumno aprende bien debldo a la
forma de ensefianza

8) Se desarrollan los temas en fonna
encadenada :

g) El instructor utiiza ejemplos @e}:"
ilustraciones de lo que se hace en ell:
campo de trabajo.

TESIS CON 7
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Cualidades del Instructor . - . . Siempre Algunas Veces Nunca

10)El  instructor hace que los ( ) () ()
capacitandos se sienta comodos y
con libertad para hacer preguntas

11)El instructor es paciente. Es buenj () () ()
companero.
12)El instructor es alegre, de buen ) () ()

humor, con personafidad agradable

13)E! instructor tiene preferencias. o| .
consentidos en  perjuicio de . los|:
demas. R

14) El instructor es altanero y presumido -

15) El instructor respeta los sentimlentos |
de los capacitandos en presencia dej -
los demas. :

16) El instructor sabe hacerse respetar () () ( )

Al terminar el curso y si resulta favorable su evaluacion, el candidato recibira
una preparacién pedagdgica, para considerarlo como instructor interno.
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CONCLUSIONES

En el ambiente de la capacitacion, constantemente se hace mencion del
“potencial® que posee el hombre en sociedad, sin embargo dificiimente se
considera el significado de ello. El término potencial significa energia en potencia,
es decir con posibilidades de aprovechar. Haciendo una transcripcién relacionada
con el trabajador es posible afirmar que el ser humano también tiene la
oportunidad de aumentar su eficacia y eficiencia en el terreno laboral tomando
como base sus propias esferas de aprendizaje, eso lo hace diferente a un
recurso.

Las acciones de formacion que pretenda el desarrollo integral del
individuo - el saber, saber hacer y saber ser-, necesita concebir al trabajador mas
que como un recurso, como factor humano.

Si recordamos que el factor mas importante en la Competencia Laboral es
precisar las bhabilidades y conocimientos para mejorar el desempeiio,
comprenderemos que el elegir a personal que posea estas cualidades, es uno de
los puntos primordiales en el proceso de la capacitacion.

Dentro del Instituto Mexicano del Petroleo, en especial la Direccién
Ejecutiva de Capacitacién, ha tenido un rapido desenvolvimiento, lo que ha
ocasionado o contribuido a que sobre la marcha se establezcan bases, reglas y
metodos encaminados a lograr el éxito en el proceso de la Capacitacion, sin
embargo la ausencia de instructores internos en el IMP, ha originado hasta el
momento excesivos costos en materia de Capacitacion ya que se procede a
contratar a instructores externos; siendo que dentro del IMP existe personal
altamente preparado al que se le puede seleccionar y brindar las herramientas
pedagodgicas para ejercer como instructor interno, el cual a su vez se puede
encargar de formar al personai que alli labora y desarrollar en ellos un espiritu de
competitividad.

Es por ello que mediante la creacién de la propuesta del modelo de
seleccion de instructores internos se pretende que se de cumplimiento a lo
anterior y a su vez se muestre otra perspectiva de lo que es y significa el proceso
de seleccion, en este caso en la seleccién de instructores, ya que éstos se
encuentran involucrados directamente en el proceso ensefianza-aprendizaje,
razén por la cual en el modelo se contemplan aspectos pedagdgicos.
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Al respecto podemos sefalar que los alcances de la propuesta fueron la
realizacion de una serie de criterios que debe poseer un instructor interno, es
decir un perfil, al cual denominamos Diagnodstico de Formacion Pedagogica; dado
que en el IMP, no se contaba con una base de datos que nos ayudara a identificar
al personal que contara con experiencia en el area docente, nos dimos a la tarea
de investigar en cada una de las Direcciones Ejecutivas, una vez que contamos
con dicha informacion procedimos a aplicar nuestro Diagndstico, y de acuerdo a
los parametros de seleccion establecidos identificamos a nuestros candidatos a
instructores, lo cual nos dio un total de 3 personas muy confiables, 27 personas
confiables, 43 poco confiables y 9 personas rechazadas. Ante tal resultado
proponemos que a las personas que resultaron poco confiables se les acepte
dentro del proceso de seleccion antes mencionado, siempre y cuando reciban
previa preparacion pedagdgica.

Respecto al modelo de seleccidon, podemos sefialar que este presenta
muchas ventajas, puesto que necesariamente cualquier instructor que quiera
impartir capacitacion debe contar con conocimientos en técnicas pedagogicas y
no solamente con conocimientos de acuerdo al area que domine; por su parte, las
pruebas psicologicas nos permitiran detectar las areas que un instructor debe
poseer: actitud, adaptacién, integracién, conducta, percepcion, inteligencia,
personalidad, madurez y organizacion.

En la parte pedagogica nos permitird seleccionar personal que posea
basicamente, un dominio de las técnicas pedagogicas, poder creador y habilidad
para encontrar recursos, habito de la evaluacion, deseo de capacitar,
conocimientos y utilizacion de los recursos técnicos y mecanicos para la
ensefianza, preparacidon y programacion de cursos.

Las limitaciones que !a propuesta del modelo de seleccion tiene, son que
no se pudo poner en practica el modelo de seleccion por cuestiones de tiempo, no
obstante, éste puede trabajarse con las personas que se tienen registradas en la
cartera de candidatos a instructores, ya que anteriormente a esta investigacion no
se contaba en la Direccidn Ejecutiva de Capacitacion con dicha cartera.

De esta manera, se pretende que las personas seleccionadas como
candidatos a instructores internos mediante este diagnostico, sean convocadas a
un segundo momento: el proceso de seleccion, mediante el cual se decidira
finalmente quienes seran los instructores definitivos para la Direccion Ejecutiva de
Capacitacion.
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Para desarrollar dicho proceso, recomendamos que esta investigacion se
lleve a cabo por personas profesionales, asi también, que si los resultados del
proceso de seleccidn no resultaran del todo satisfactorios, se implemente un taller
de formacién de instructores internos, para que el desempeiio de las personas
seleccionadas no se vea entorpecido.

La estancia que tuvimos en ia Direccién Ejecutiva de! IMP, nos aporté una
gran experiencia, pues contribuyd a acrecentar nuestra formacion y a vincular los
conocimientos tedricos con los practicos, lo cual nos permitié acercarnos a una
realidad mas aproximada de lo que significa la Capacitacion.

Al respecto, podemos sefialar que la Capacitacién es un campo en el que
hay muchas oportunidades de trabajo para el pedagogo, sin embargo ha sido un
campo poco explorado por lo que recomendamos se incursione en éste con toda
la formacién y actualizacion que le confiere.

Ademas, en el campo de la capacitacion hay muchos aspectos educativos
en el cual el pedagogo puede paricipar, pues en éste van implicitos la
formacién, el desarrollo profesional, la didactica en actividades como es la
elaboracién de programas, elaboracién de manuales, desarrollo de contenidos,
evaluacién de cursos, creacion de perfiles, etc. Hablar de Capacitacion, implica
hoy en dia hablar de pedagogos, ya que en esta area se trabaja en la formacion
del sujeto por medio de acciones educativas. Por lo tanto, si hablamos de
educacion, hablamos de pedagogos.

Debemos reconocer que los alcances de la pedagogia en capacitacion, en
este caso en la seleccidon de instructores, son una excelente alternativa para
formar a hombres; en este sentido, el pedagogo adquiere un papel! de formador
de formadores, lo cual representa una filosofia educativa tanto para et hombre,
como de la empresa misma.
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Anexo 2

S P INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO
DIAGNOSTICO DE FORMACION PEDAGOGICA

Dirigido a candidatos a Instructores Internos del instituto Mexicano del
Petréleo.

Estimado candidato(a), a continuacion le presentamos una serie de
afirmaciones relativas a su formacion y desarrollo, las cuales son para fines de
elaboracion de tesis a nivel licenciatura, cuyo objetivo sera mejorar la capacitacion,
por lo que es necesario conocer su opinién.

Muchas gracias por su apreciable colaboracion.

Nombre :
Profesion:

Instrucciones:
Lea cuidadosamente cada afirmacion, poniendo una X (dentro del recuadro) en
la alternativa que mas se ajuste a su criterio.

Los objetivos de aprendizaje se podran
cubrir aun sin que el instructor presente
su programa o temario.

2. Las técnicas grupales contribuyen a
fomentar un ambiente de informalidad y
companierismo.

3. El pizarrén es un recurso didactico muy
dinamico.

4. En la imparticion de una clase debe de
privilegiarse |a teoria sobre la practica.

5. El progreso de cada capagcitando es un
aspecto que debe contemplar el
instructor.

6. El examen es el instrumento de

evaluacion de conocimientos mas
confiable.
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El désarrollo de" contenidos tematicos
debe impartirse sin importar el orden en
el programa.

e ARl
a?!)é‘ AR "’;“3‘

s

La evaluacién de conocimientos debe
realizarse al final del curso.

La retroalimentacion es un medio para
confirmar canocimientos.

10.

El empleo de ejemplos sobre el
contenido de un curso facilta el
desempefio en el campo de trabajo.

11.

La utilizacion de medios o técnicas de
grupo, promueve el interés de los
capacitandos.

12.

Un instructor no debe entablar
relaciones afectivas con sus
participantes.

13.

Los lazos de compaderismo entre
instructor y capacitando facilitan el
proceso ensefianza-aprendizaje.

14,

El respeto de los capacitandos s6lo se
gana con el autoritarismo.

18.

&l principal motivo para ser instructor
debe ser el gusto por compartir
conocimientos.

16.

El crear un clima de confianza en un
curso resulta contraproducente para el
proceso ensefianza-aprendizaje.
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Es deber de Ios capacnandos adaptarse a
las necesidades del instructor.

18.

El porcentaje de asistencia a un curso
refleja el grado de interés de los
capacitandos.

19.

El fomentar a los capacitandos a estudiar
atin fuera de las horas de un curso
complementa el proceso enseianza-
aprendizaje.

20.

El no formarse y actualizarse
pedagoégicamente, de manera continua,
no representa obstaculo alguno para

ejercer como instructor.

TA= Totalmente de acuerdo
DA= De acuerdo

N= Neutral

ED= En desacuerdo

TD= Totalmente en desacuerdo

USRI SU
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Anexo 3
CARTERA DE INSTRUCTORES INTERNOS PARA LA DIRECCION EJECUTIVA DE CAPACITACION DEL INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

Lic. Armando Manue! Hernéndez Torres Ing Aaron Covarrublas Saiinas ingJavier Esteban Rodriguez Rodrigusz

 Emesto Heredla Zavon!

Ing.Jacobo Moreno Cruz ing.Victor Hugo Viitar Marin

Ing.José Luls Luna Arroyo Ing.Emllic Dominguez Lépez

Ing. José Alberto Sorfano Martinsz Ing.Joa! Mendoz Canales
Ing. Jaime Aguirre Hemindez Dr.Mario G.Miramontes Cortés
Ing. José Luls Pérez Navarro Ing. Alfonso Tenorlo
Lic. José Flores Rojo Ing.ismael Nuhez Barrén

Dr.5erglo Martin Gaiina Hidalge Ing.Q.L.SImon Lopez Rumi ing.Rubén Manclls Ramén

ing.Enrique Morales Ramirez

M.an C.Jullo Trejo Sinchez ing Pedro Florss Olmos

Ing Mario Chew Barranco Ing.Honorlo Ramirez Jimén José Agustin Texta Mena

1.Q.Gerardo Villegas Pacheco % Ing.Martha Patricia Martinez Humberto Ramiro Garclz 8

Ing.Marco Antonio Osorio Bonilla

Ing.Jorge Silva Ballesteros .Algjandro Hemandez Luns

[
ing

z Garcia

Ing.Francleco Alberto Vargaa Rodrig
Ing.Martin Flores Martinez

* QSerglo Javier Castro Rubira
ing. Efren Pérez Péroz Ing. Ricardo Ortega Paez

ingJos# Efrain Rodriguez Sanchaz
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