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Introduccion general

Nuestro contexto actual caracterizado por el sello global del cambio, refleja grandes
avances y nuevos desafios en todos los &mbitos; en la ciencia y tecnologia, en lo politico,
econdémico, social y ambiental, lo que nos lleva a tener otra mirada en el campo educativo y

su relacién con el mundo que nos rodea, en este caso, particular, en lo laboral.

El enfoque por competencias que se presenta en este informe, tiene por objeto superar
la vision reduccionista y utilitarista con el que ha sido sefialado esta perspectiva, recuperando
la necesidad e importancia que tienen los saberes tedricos y practicos, en el desarrollo
profesional y personal asi como el impacto positivo que representan para la sociedad,
enfatizando de manera relevante, que estos saberes no son los Unicos, se requiere esa
complementariedad de conocimientos hacia una perspectiva el desarrollo humano integral,
al futuro sostenible y a una mejor convivencia como seres humanos, representados a traves

del saber ser, estar y saber convivir.

Abordar el tema de competencias en las organizaciones, no implica sélo la
acreditacion de conocimientos o garantizar el buen desempefio de un trabajador para un
puesto especifico; en efecto, conlleva la construccion de saberes para el trabajo, pero también
para la vida, y ese es nuestro gran reto como pedagogos, contribuir para que este acto
formativo a través de procesos de capacitacion en este caso, posibiliten que la persona
desarrolle competencias que mejoren su papel dentro de una organizacion, que le permitan
crecer y desarrollar sus talentos contribuyendo al desarrollo econdmico de nuestro pais, a
través de un trabajo bien hecho, entendido como una accién humana intelectual o manual,
que transforma, que aporta, a través del trabajo diario a fin de mejorar nuestro entorno ,
pero también en ese proceso de reflexion que implica abordar el aspecto social, donde
debemos encausar los esfuerzos a fin de afrontar el enorme desafio en la construccion de
competencias para la ciudadania, en la construccion de una sociedad mas pacifica, incluyente,
valorando y respetando las diferencias entre personas y nuestros derechos humanos. El
desarrollo de competencias laborales debe llegar a un punto que nos permita ademas de ser
resilientes en el contexto donde nos desenvolvamos, ser capaces de proponer y construir

mejores entornos de trabajo.



El desafio es colosal, implica transformaciones profundas, en colaboracion con
diversos actores involucrados en el proceso educativo. En esencia, mi contribucién desde el
campo laboral, es precisamente aportar en la construccion de competencias que integren los
topicos propios del trabajo a través de la realizacion de planes y programas de capacitacion
y desarrollo, asi como integrar en los mismos, tematicas que han sido en general poco
abordados en las organizaciones empresariales, pero que cada dia van generando mayor
interés, me refiero a las tematicas de desarrollo humano y social; sin duda estos aspectos
suman a la formacion del trabajador en todos los niveles, ya que detras de cada puesto
profesional, hay una persona, un ser humano que se desarrolla de manera integral, existe un
sujeto de derechos y también obligaciones para con su comunidad, familia y pais, dando
cabida abordar temas no tan comunes, pero muy necesarios, en los centros laborales, como
los relacionados con el saber ser, saber estar y saber convivir con los otros y con nuestro

entorno, cuestiones que se abordaran en este trabajo.

De este modo, el presente informe académico por Actividad formativa académico-
profesional describe en el primer capitulo la experiencia en las actividades realizadas en una
planta manufacturera donde he tenido la oportunidad de realizar actividades correspondientes
al campo de la Pedagogia, como son el estar a cargo del proceso de reclutamiento y seleccion,
gestionar de manera integral los procesos de capacitacion asi como en actividades de
desarrollo de personal, lo cual ha sido enriquecedor, aunque sin duda con luces y sombras en
el trayecto, pero sobre todo con la satisfaccion de ser promotor del cambio, en algunos
aspectos podré decir que he cumplido mi mision, en otras ain no, y aunque creo que el
cambio profundo es posible, conlleva esfuerzo, tiempo y colaboracion desde la alta direccion
primordialmente. Algunos grandes rubros a construir en el centro de trabajo estan en nuestras
manos y es necesario ser persistente hasta conseguirlo, otras no lo estan por lo que es

necesario involucrar a todos los actores involucrados.

El trabajar en la empresa me ha permitido realizar un trabajo interdisciplinario con
psicologos, administradores, ingenieros, contadores, abogados, entre otros, resultando muy
importante la participacion del pedagogo en la implementacidn de propuestas de mejora en
los aspectos de produccion, calidad, y desarrollo humano pero sobre todo descubrir ambitos
nuevos e intervenir en situaciones complejas e histéricas como la situacion emergente por

la pandemia de COVID 19, donde la capacitacion, la promocion a la salud, el desarrollo de



manuales, protocolos, lineamientos, gestion de comités, estrategias de comunicacion y

educacién virtual fueron proyectos donde he aprendido y colaborado significativamente.

El camino es largo y asi como esta experiencia ha sido muy valiosa, he experimentado
los sinsabores de una realidad en la que en términos generales atafien a nuestra cultura del
trabajo en México y por lo mismo el afan de continuar con este enfoque integral, con la
finalidad de aportar para el logro de cambios profundos, porque considero que nos
merecemos mejores lugares de trabajo que posibiliten nuestro desarrollo personal pero sobre
todo, lo mas fundamental, que se promueva el trabajo digno y decente, seguro y saludable lo
cual es un derecho fundamental , hecho en el que aln se aborda de manera incipiente en

nuestro pais.

Por consiguiente, en este informe se relatan las actividades realizadas en el grupo
empresarial “Telas plasticas de México” donde he desempenado diversas actividades,
algunas son propias al campo de la Pedagogia, otras de manera indirecta pero siempre

conservando el enfoque humano de mi formacién.

El primer capitulo trata del proceso de reclutamiento y seleccion visualizado como
un proceso de interaccién humana, empleando herramientas mas de corte cualitativo que
cuantitativo lo cual ha enriquecido mi practica profesional, a su vez me ha permitido hacer
un breve analisis sobre una problematica actual que tiene que ver con la falta de competencias
requeridas para el trabajo y para la vida y el papel que juega la educacion en este sentido, de
fondo se vislumbra la interrelacion sistémica que existe en este proceso de construccién de
competencias profesionales, desde la politicas publicas, econdmicas y sociales, por lo que
rescato los mas recientes informes de la agenda 2030 de la UNESCO haciendo una reflexion
sobre los desafios de estas propuestas en nuestro contexto latinoamericano.

En este mismo capitulo, detallo algunos elementos indispensables para llevar a cabo
la tarea de seleccionar personal como el analisis y descripcién de puestos donde se llevaron
a cabo entrevistas en campo a fin de construir el perfil requerido para ocupar un puesto
determinado y la importancia que representa este documento que es producto de
investigacion, comprension y analisis; se destaca la relevancia de llevar a cabo entrevistas a

profundidad y las entrevistas por competencias para seleccionar al personal.
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En el segundo capitulo, se analiza desde una mirada retrospectiva la propuesta del
enfoque por competencias a fin de comprender mejor la relacion e integracion con otras
disciplinas, rescatando la riqueza de la propuesta al integrar el saber , saber hacer, saber ser
y saber estar y convivir describiendo las experiencias de trabajo al respecto, enfatizando en
que las competencias en el trabajo no se da de forma aislada, no basta con adquirir un cimulo
de conocimientos , ni tampoco basta ser muy habil o diestro para una actividad o bien no es
suficiente contar s6lo con buenas actitudes y valores si se carece de los saberes antes
descritos; se es competente cuando se interrelacionan y se complementan esos saberes para
una determinada actividad, reconociendo que esos saberes al ser integrales, se pueden aplicar
dentro y fuera de la esfera laboral, incluso con impacto social. En este capitulo se describe
la experiencia en el disefio de planes y programas de capacitacion rescatando las aportaciones
desde el enfogue por competencias, mi experiencia en planta productiva a fin de afrontar y
construir nuevas posibilidades con una mirada integradora, multidisciplinaria y sobre todo,
reconociendo que, si bien el enfoque por competencias no es la panacea, tampoco se debe

asumir como una moda, sino un campo de accion a fin de conocer, crear y proponer.

El capitulo tercero, expone un tema latente en el universo laboral y tiene que ver con
la construccion de competencias con una orientacion hacia la proteccion de la salud y
seguridad en los centros de trabajo, considerando datos y cifras actuales donde se denota el
impacto de los accidentes y lesiones a nivel mundial dado que a lo largo de la historia,
grandes sucesos catastréficos han representado incuantificables pérdidas de vidas de seres
humanos por falta de estrategias de prevencion en los centros laborales y no es sino hasta
1986 con la explosion de Cherndbil (cuyos efectos de la radiacion continuaron por déecadas)
donde surge el concepto de cultura de la seguridad, la cual da pie a considerar las bases para
construir conocimientos, habilidades y actitudes en los trabajadores con enfoque preventivo

a fin de evitar accidentes y enfermedades en el mundo laboral.

La cultura de la seguridad implica un conjunto de valores, comportamientos,
actitudes, procesos y sistemas que determinan la forma en que se hacen las cosas en una
organizacion, y el lugar que ocupa la seguridad en ella y su quehacer. De esta manera se

refiere a la forma de ver y hacer las cosas en la organizacion.
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El tema de seguridad laboral tiene un estrecho vinculo con la salud, donde el gran
desafio es hacer que nuestros espacios de trabajo no sean fuente de enfermedad ya que ésta
ha evolucionado drasticamente en las organizaciones, desde la aparicion de las enfermedades
trasmisibles (ET) hasta el predominio de las enfermedades no trasmisibles (ENT) y la
relacién de estas con los factores de riesgo psicosocial (FRPS) que pueden desequilibrar la
salud fisica y mental de los colaboradores en cualquier ambito, sea industrial, comercial,
educativo, institucional , cualquiera que sea el tipo de organizacion ya que cada una se
expone a diferentes tipos de “Riesgo” (Beck, 1999)y es necesario analizar el entorno, las

condiciones de trabajo a fin de evitar dafios en la integridad de las personas.

A partir de entonces han surgido diversas propuestas para afrontar los riesgos
emergentes en el mundo del trabajo creando nuevos espacios y oportunidades para diferentes
disciplinas entre ellas la educacién donde se puedan formar personas competentes con
enfoque al autocuidado, disciplina, la autoproteccion frente a los riesgos, la resiliencia para

adaptarse a los cambios, el trabajo colaborativo, la comunicacion, el liderazgo entre otras.

De igual forma en el capitulo tercero, se rescatan propuestas que se han implementado
en algunos paises desarrollados donde el tema de la seguridad y salud en el trabajo tiene
estrecha relacion con la formacion desde los niveles basicos, hasta educacion media y
profesional; se comparten ejemplos de dichos contenidos por los grandes aportes que a mi
parecer es un grande desafio, sin embargo, es necesario trabajar y adaptar en nuestro contexto

nacional.

En ese mismo apartado, se aborda la importancia de que los lideres cuenten con las
competencias enfocadas a la salud y seguridad ya que es en este nivel donde se gestionan
politicas, procesos y personas, reconociendo que el liderazgo es clave para mantener a la
organizacion proactiva y comprometida hacia esta meta. Gestionar competencias para la
salud y seguridad debe empezar por los niveles de mayor responsabilidad ya que son ellos
quienes marcan la direccion y el rumbo a seguir, las propuestas de la Organizacion
Internacional del Trabajo, de la Organizacion Mundial de la Salud, del CONOCER entre
otros, van dirigidas a los altos mandos con poder de toma de decisiones, una vez que se
sensibilice y concientice desde esos cargos, sera mas facil su implementacion y asi poder

construir la cultura de prevencién.
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Finalmente, en el capitulo cuarto, se describen las acciones realizadas durante la
etapa historica y desafortunada en muchos sentidos que represento el periodo de la pandemia
por Covid 19, hecho que ha marcado a la humanidad y donde también se puso a prueba
nuestra capacidad de aprendizaje y adaptacion ante situaciones complejas, en este periodo,
la capacitacion, la promocion a la salud, el desarrollo de manuales, protocolos, lineamientos,
gestion de comités, estrategias de comunicacion y educacion virtual fueron proyectos donde
he aprendido y colaborado significativamente.

En ese Gltimo capitulo se hace una valoracion critica, los alcances y limitaciones con
las que me he enfrentado; muchas de ellas se pueden mejorar, otras no dependen mas que de
los niveles mas altos en la organizacion o situaciones externas pero lo més gratificante es
reconocer que a través de nuestra formacion apostamos por construir un mejor entorno

laboral.

Como una experiencia personal y profesional he aprendido a vivir el trabajo
colaborativo, la resiliencia e incluso el trabajo intercultural el cual lo comparto en la dGltima
parte de este informe, lo expongo de manera visual, retomando el arbol de las competencias
interculturales propuesto por la UNESCO, en este caso lo presento como “El arbol de las
competencias Organizacionales”, construido desde mi experiencia profesional, en ¢él,
visualizo que para la construccion de competencias laborales , se debe contar con bases
solidas y firmes como el respeto a los derechos humanos y la dignidad de la persona, el
soporte y vehiculo para ello es la educacién, donde a través de sus pilares que en este caso
son los 4 saberes, posibiliten la construccion de competencias bajo un enfoque integral
orientado al desarrollo de personas que contribuyan a transformar su persona, su entorno y

sociedad.
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CAPITULO I

Actividades realizadas como pedagoga en la empresa Telas Plasticas de México,
Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal

El presente capitulo, hace una breve descripcion del espacio laboral donde se
realizaron diversas actividades en mi papel como pedagoga, una de ellas que es la que da
origen a todo el ciclo en el area de Recursos humanos, me refiero a la Seleccion de Personal
visto como un proceso de interaccion humana con un enfoque centrado en la persona por lo
cual, para llevar a cabo esta actividad, se emple6 un enfoque integral por competencias mas

que el empleo de técnicas o pruebas psicométricas.

El proceso de incorporacion de personal a una organizacion es relevante, dado que
ubicar a la persona adecuada para el puesto adecuado requiere de un trabajo previo y
minuciosos; de esta actividad central, se desprenden otras propias del area como por ejemplo
la realizacién de los andlisis y descripcion de puestos a fin de hacer un andlisis de los
requerimientos del puesto y las necesidades a cubrir por lo cual se realiz6 trabajo en campo
asi como técnicas de observacion y entrevista, otro aspecto tiene que ver con las fuentes de
reclutamiento donde se gestiona la vacante y por ultimo llegar al momento cuspide desde mi
perspectiva como lo son las entrevistas al personal, rescatando la importancia que tiene que
el candidato cumpla con los conocimientos y habilidades propias para el buen desempefio
del puesto, asi como la relevancia de las actitudes y el saber convivir con los otros como parte

fundamental en un puesto de trabajo.

De lo anterior, se hace un breve analisis sobre las competencias que se requieren hoy
dia desde una perspectiva integral, considerando las aportaciones del informe SCAN, el
proyecto Tunning asi como los informes de la UNESCO, tomando en consideracion el
necesario vinculo entre escuela, trabajo y sociedad a fin de dar respuesta a las necesidades
actuales, desde una perspectiva integradora, donde el saber, saber hacer, saber ser y saber

convivir con los demas, adquiere relevancia en nuestro contexto actual.
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1. Caracteristicas generales de la Organizacion

La experiencia laboral de la que se hace referencia, se desarrolla dentro de un grupo
empresarial conformado por dos empresas manufactureras y una comercializadora, este
grupo de empresas denominado Telas Plasticas de México (TPM), es una s6lida organizacion
mexicana que fabrica y comercializa material sintético (sustituto de la piel animal) desde
1964 y que ha sido administrada de manera familiar, logrando posicionarse en el mercado
con una distribucién en todo el territorio nacional, asi como en méas de 20 paises alrededor

del mundo.

Telas Plasticas de México (TPM) ofrece productos para los siguientes giros:
industria del calzado, marroquineria, automotriz, nautica, interiorismo, confeccion, articulos
para el sector sanitario, encuadernacion, publicidad y todo aquello donde se utilice material

sintético; por tanto, la empresa pertenece al giro de la industria quimica.

Las plantas manufactureras cuentan con una némina aproximada de 900 personas
sindicalizadas y 400 trabajadores como empleados de confianza. En Telas plasticas de
México he tenido la oportunidad de realizar actividades correspondientes al campo de la

Pedagogia, particularmente a través del area de Capacitacion y Desarrollo de personal.

En el organigrama de la empresa, se encuentra la direccion general, las gerencias
operativas y administrativas, entre ellas la gerencia de Recursos Humanos a la cual pertenece
el area de Capacitacion y Desarrollo de personal, en este departamento he prestado mis

servicios en los tres establecimientos incluyendo a la comercializadora.

Como responsable del departamento de Capacitacion las funciones desempefiadas
han abarcado los procesos de reclutamiento y seleccién, induccion al personal, capacitacion
y desarrollo de personal, como se muestra en la tabla 1.



Tabla 1. Actividades realizadas en Telas Plasticas de México (TPM)
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ACTIVIDADES REALIZADAS EN TPM

9001:2015

colegiada, realizar planes de
capacitacién asi como su evaluacion.

. FUNDAMENTACION | PERIODO DE
Departamento Puesto ACTIVIDAD METODOLOGIA 2
PEDAGOGICA INICIO
Realizar vinculos con bolsas de - )
L . Disefio de perfiles de puestos,
trabajo e instituciones educativas N .
) publicacién de vacantes a través de
para cubrir vacantes laborales, L e NA 2003
- . . . medios impresos, asociaciones de
servicio social o residencias ) .
" . industriales y plataformas web.
1.-Seleccion de profesionales.
Reclutador .
personal Métodos
Entrevista a profundidad cualitativos, 2005
Entrevista y seleccion de candidatos. humanistas.
enfoque por
Entrevista por competencias 4 p. 2020
competencias
Induccién al personal de nuevo Trabajo colaborativo entre sindicato, Educacion de 2003
ingreso. area de seguridad y empresa. adultos
N Cuestionarios, entrevistas, grupos
Desarrollo de diagnéstico de . ) g p W W
. L, focales, lluvia de ideas, método
necesidades de capacitacion. o
ishikawa.
Formulacién de planes y programas Con base en la deteccion de . .
de capacitacion. necesidades de capacitacion.
Integracion de comisiones de Trabajo colaborativo entre sindicato y . .
capacitacion. empresa.
Jefe de P P
capacitacion Evaluacion de necesidades, desarrollo
Gestion del proceso de capacitacion de objetivos de aprendizaje, . .
en materia desarrollo humano elaboracion de planes y programas,
2.-Capacitacion y obtencidn de recursos, cominicacion
adiestramiento — ———1del programa y evaluacién del mismo, a
Gestion del proceso de capacitacion . . X
; ) través dl trabajo colaborativo con un ) )
en materia de salud y seguridad en el ) . " "
! equipo multidisciplinario
trabajo
Coordinacion de cursos externos
o ) Modelo de Educacion para la viday el .
Coordinacion del sistema INEA. . o P . y
trabajo (Aprendizaje cooperativo).
Determinar objetivos de aprendizaje,
Disefio de cursos de capacitacion. presencial o en linea, Fundamento " "
teorico, planeacion didactica.
Aprendizaje
Facilitadora . . P i J
Dindmica grupal en cursos presenciales colaborativo,
Impartir de cursos de capacitacién. |o a través de plataformas virtuales en Estudios de casos, "
plataformas via zoom, o yutube. Aprendizaje basado
en problemas
Coordinadora de acciones de Trabajo colaborativo con direccién,
capacitacion a nivel grupo. gerencia y mandos medios 2022
Desarrollar e implementar Des?rrollo de material dIdéCtICO para
campafias educativas, semanas de la los dlferentes temas (seguridad, salud,
salud seguridad. calidad, desarrollo personal).
3.-Capacitacion y Grente de ) logi ltati o
Desarrollo de Desarrollo de Evaluacldn del procesos de Metlodo. f)gla cualitativay C}Jantltatlva, W
personal personal elpre evaluacion por competencias.
capacitacion.
, . Analis en la descripcion de puestos,
Coordinacion a nivel grupo del R o P P .
D identificar brechas de aprendizaje, L
proceso de formacion de los R . Educacion
) seleccionar contenidos de manera Actual
trabajadores acuerdo a I1SO permanente

Fuente Elaboracion propia (Julio, 2023)
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1.1.El proceso de Seleccion de Personal

Considerando una linea del tiempo, inicié en 2003 en el area de Recursos Humanos
sin ninguna experiencia previa, aunque contaba con solidas bases en el ramo de la
capacitacion, no tenia conocimiento alguno sobre Seleccion de Personal, sin embargo, para
la empresa representaba una funcion primordial , la cual se venia realizando de forma
empirica ya que no se contaba con elementos basicos para el desarrollo de esta actividad,
tales como: descripciones de puestos, formatos de requisicion de personal, manuales de
procedimientos ni baterias psicométricas, por lo que recurri a consultar fuentes sobre el
tema y empezar a desarrollar acciones que estuvieran a mi alcance , en primera instancia
tome cursos sobre seleccion de personal, técnicas de proyeccion global, grafologia, sin
embargo hasta el momento no se han empleado baterias psicométricas en mi trayectoria
laboral, s6lo retomé mis apuntes sobre técnicas cualitativas y me basé en mi formacion de
caracter humanista para emprender diversas tareas que me permitieran cumplir con esta gran

responsabilidad.

La primera tarea fue recabar informacion respecto al proceso de seleccion de personal.
De acuerdo a Cuesta, A. (1999) se plantea que: “La seleccion de personal es un proceso
llevado a efecto mediante técnicas efectivas, con el objetivo de encontrar al candidato que
mejor se adecte a las caracteristicas presentes y futuras predecibles de un puesto y de una
empresa concreta o especifica.” Por ello es que actividad se le confiere gran importancia en
la gestion de recursos humanos porque permite encontrar al talento humano adecuado para
cada puesto y a su vez, el costo de una mala contratacion puede ser muy alto , por ejemplo
en el caso de seleccionar puestos para nivel operativo, de no cumplir con los conocimientos,
habilidades y actitudes requeridas para la manipulacion de equipos y maquinaria, se puede
generar un accidente laboral, en el caso de contratar mandos medios que requieren contar por
ejemplo ademads de los conocimientos mas especializados, destrezas, habilidades especificas,
también requieren de habilidades sociales para dirigir efectivamente a sus equipos de trabajo
y el costo de no saber dirigir e influir positivamente en su grupo de trabajo, también tiene

impacto negativo para los colaboradores y la organizacion.
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Es decir, en la seleccion de personal, necesariamente se debe considerar que el
candidato ademds de contar con los conocimientos propios sobre la actividad que realiza,
tenga una formacion integral para que pueda aplicar esos saberes a su vida profesional, ahi
es donde a mi parecer existe un vinculo importante entre la educacion recibida y la aplicacion

de ese camulo de saberes a la vida profesional.

Las funciones que implican la seleccion de personal me han permitido visualizar a
este proceso mas como un proceso de interaccion humana, donde en mi caso se han empleado
herramientas mas cualitativas que cuantitativas; dandome la oportunidad de tener mayor
acercamiento con las personas; con el paso del tiempo se desarrolla la habilidad de
entrevistar, de profundizar, de empatizar y también de reconocer por ejemplo, la gran
necesidad en ciertos casos que existe sobre el tema de la formacién de las personas que se
ingresan a la organizacion, particularmente jovenes que se incorporan por primera vez al
ambito laboral, naturalmente sin experiencia en su mayoria pero a su vez con brechas
importantes, considerando que para cada empresa las competencias y el nivel de dominio es

diverso y van de acuerdo acorde a sus requerimientos en particular.

En ese sentido, un tema que he podido detectar en los procesos de seleccion, es la
falta de competencias basicas y competencias de empleabilidad que una persona necesita
para incorporarse al mundo laboral, mantenerse y crecer dentro de una organizacion como,
por ejemplo, el andlisis y solucion de problemas, el trabajo colaborativo, competencias en

comunicacion, competencias en matematicas, autonomia e iniciativa.

1.1.1. Retos importantes en el proceso de seleccion de personal, vinculo Escuela-

Trabajo

De acuerdo a la ANUIES (2018) en la actualidad, la forma en que trabajamos, las
competencias que necesitamos y las trayectorias de las carreras profesionales estan
evolucionando rapidamente sobre todo los que se refieren a la formacion de sus estudiantes
y la actualizacion permanente de los egresados. Esta situacion requiere de un vinculo estrecho
entre las instituciones educativas considerando una formacion integral de profesionales que
se adapten a las nuevas circunstancias de entorno y luego lo transformen a través de su
préctica diaria; egresar con bases solidas y dispuestos a mantenerse aprendiendo a lo largo

de su vida profesional, incluso con una vision a futuro para estar en condiciones de
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desempefiarse en trabajos que ain no existen, usar tecnologias que no han sido inventadas,
resolver problemas inéditos y aprender a trabajar colaborativamente en ambientes
multiculturales y multidisciplinarios. Para lograrlo, los estudiantes deben adquirir nuevas
habilidades de pensamiento, mayor creatividad, capacidad para resolver problemas

complejos y tomar decisiones.

El panorama anterior, es una realidad innegable, se debe dar respuesta a los
requerimientos de un entorno cada vez mas dindmico y exigente, eso no lo podemos cambiar;
desde mi perspectiva considero la necesidad imperante de rescatar el humanismo ante este
panorama global si bien es cierto que dia a dia se requerirdn mayores competencias para dar
respuesta a una economia global, entonces debemos unir esfuerzos en que este tipo de
competencias se apueste por la construccion de conocimientos, habilidades y actitudes donde
nos reconozcamos como profesionales, pero que sobre todo nos valoremos como personas,
desde mi vision, los pilares de la educacion siguen siendo una propuesta vigente donde

mucho se puede trabajar.

De acuerdo a Jaques Delors (1996) en su obra “La educacion encierra un gran tesoro”
afirma que la educacion representa “La llave para ingresar en el siglo XXI” ante los nuevos
retos que se presentan en la humanidad, en este caso, es necesario rescatar el vinculo entre
escuela — trabajo, como un proyecto en comin donde se trabaje en la construccién de
competencias no solo para aprender hacer, sino con sélidas bases en la préactica profesional

donde se integren estos 4 saberes.

Desde la optica de Delors, la educacion a lo largo de la vida apunta hacia cuatro

pilares en la educacion que son:

I.- Aprender a conocer que, si bien tiene que ver con ampliar la cultura general,
adquirir conocimientos y saberes para comprender mejor el mundo, este tipo de aprendizaje
nos ayuda a comprender, descubrir, fomentar el sentido critico con un juicio propio. Asi
mismo aprender a conocer supone también el aprender a aprender ejercitando la atencion, la

memoria y el pensamiento, elemento indispensable en el ejercicio de cualquier profesion.

El proceso de adquisicion de conocimiento no concluye nunca y puede nutrirse de
todo tipo de experiencias ya que cada dia en cada momento descubrimos, aprendemos y

comprendemos cosas nuevas que van dejando huella en nuestro ser, por eso, la adquisicién
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de conocimientos es fundamental para tener una nueva mirada ante el mundo, pero no es
suficiente, no basta solo con conocer sino ;Que haremos con ese conocimiento?
(De qué manera nos puede servir para aportar y transformar nuestra realidad? Ese es el

verdadero reto, por ello es uno de los 4 pilares fundamentales.

II.- Aprender a hacer. - El aprender a conocer y aprender a hacer son indisociables,
pero aprender a hacer estd mas vinculado con la formacion profesional, sin embargo, para
Delors el aprendizaje debe evolucionar y ya no debe considerarse en mera transmision de
practicas rutinarias, ya no basta solo con el aspecto cuantitativo, la calificacion se vuelve
obsoleta en el mudo del trabajo y se inclina mas sobre otras valoraciones como el
comportamiento social, la aptitud para trabajar en equipo, la capacidad de iniciativa entre

otras que hacen que un trabajador logre de manera dptima sus responsabilidades.

II1.- Aprender a vivir juntos supone la necesidad de ensefiar la diversidad de la especia
humana y contribuir una toma de conciencia de las semejanzas y la interdependencia entre
todos los seres humanos, evitar la violencia, la discriminacion. Aprender a vivir juntos
desarrollando la comprension del otro y la percepcion de las formas de interdependencia
realizar proyectos comunes y prepararse para tratar los conflictos respetando los valores de

pluralismo, comprension mutua y paz.

En nuestro contexto actual resulta muy necesario este punto ya que los grandes
problemas que se presentan en las organizaciones humanas, llamese familia, escuela, trabajo;
tienen que ver en gran medida con problemas en las relaciones interpersonales, con la falta
de comunicacion, trabajo en equipo, empatia, el no saber resolver los problemas y tantos
temas derivados de éste; por lo tanto impacta negativamente en la sociedad misma, el
aprender a vivir y convivir como integrantes de un equipo, una comunidad es imperante en

estos momentos de crisis social.

IV. Aprender a ser. La educacion debe contribuir al desarrollo global de cada persona,
cuerpo y mente, inteligencia, sensibilidad, responsabilidad individual, espiritualidad.
Contar con un pensamiento autdbnomo y critico nos hace capaces de elaborar nuestro propio
juicio para determinar qué hacer ante cada circunstancia de la vida, para que nuestros talentos

alcancen plenitud y seguir siendo artifices de nuestro propio destino.
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En este sentido, desde los procesos de seleccion de personal debe considerarse la
importancia de contar con profesionales que con su formacion contribuyan al servicio de un
desarrollo humano, donde se rescate la capacidad de respetar los derechos fundamentales a

través de la practica diaria sin dejar de mirar hacia los demas.

Desde mi perspectiva, bajo esta Optica, la seleccion de personal deberia dejar de
basarse en resultados de pruebas de inteligencia y métricas y visualizar el perfil idoneo con
una Optica mas integral. En este sentido el andlisis y descripcién de puestos posibilita
determinar los requerimientos y las competencias necesarias acorde a las funciones y

responsabilidades del puesto.

Actualmente en TPM se estdn empezando a llevar a cabo acciones mas especializadas
en torno al proceso de seleccion de personal, donde se cuentan con plataformas que
identifican las competencias requeridas acorde al puesto a desempefiar, aun asi, la entrevista

sigue teniendo un peso relevante en la contratacion del personal.
1.2. El proceso de analisis y descripcion de puestos de trabajo (ADP)

Para llevar a cabo la seleccion de personal, Sanchez (2004), menciona la necesidad
de que exista una comparacion para poder determinar si candidato cumple con los
requerimientos y de acuerdo a que. En ese sentido la seleccion significa separar o escoger
algo como producto de un proceso de estudio y comparaciones, de tal forma que para poder
tomar una decision es necesario tener la oportunidad de comparar ese algo con otros
elementos y asi decidir sobre el que nos interesa. En este caso el comparativo de un candidato
se hace en referencia al andlisis y descripcion de puestos como elemento base para tomar
decision.

El objetivo del analisis y la descripcion de puestos de trabajo, Alvarez (2007) es
definir de una manera clara y sencilla las responsabilidades y funciones a realizar en un
determinado puesto y los factores que son necesarios para llevarlas a cabo para cumplir con
el objetivo del mismo. Su importancia es tal, que debe ser un método fundamental para
cualquier organizacion pues es la base de todos los procesos, tales como la seleccion del

personal, evaluaciones del desempefio, promocion o retribucion.
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En Telas Plasticas de México no existia ningun antecedente sobre esta actividad en
el momento que ingresé a laborar, por lo que me di a la tarea de empezar con entrevistas a
los trabajadores, a través de la observacion en su area de trabajo y platicas con sus jefes
inmediatos, en ese sentido recuperé estrategias del enfoque cualitativo, desarrollando
entrevistas y considerando las semiestructuradas considerando lo conveniente que es crear
situaciones de conversacion que faciliten la expresion natural de percepciones y perspectivas

por parte de las personas sujetos de investigacion.

Lo anterior tiene que ver con “la expectativa de que es mas probable que los sujetos
entrevistados expresen sus puntos de vista en una situacion de entrevista disefiada de manera

relativamente abierta que en una entrevista estandarizada o un cuestionario” (Flick, 2012).

Esta actividad implicé todo un reto, dado que al entrevistar al personal a cargo y
realizar preguntas basicas como, por ejemplo: ;Cuénteme que puesto tiene? ;Qué hace en el
dia a dia desde que llega a su maquina? ;Cudles son sus responsabilidades en esta area?
(Platiqueme cudles son las caracteristicas con las que debe contar un revisador de tela para
poder decir que realiza bien su trabajo? la mayoria contestaba “lo mds importante es que la

’

gente le heche ganas”, al preguntar ;Que conocimientos o habilidades cree que deba tener
el operador de esta maquina? respondian “pues ninguno aca se va aprendiendo poco a poco,
sobre la marcha”. De esta forma las preguntas se tuvieron que replantear desde el proceso
mismo, se tuvo que observar la actividad para después reafirmar en su caso lo que se observo,
por ejemplo /platiqueme cudles son las tareas diarias que tiene que realizar la persona que
ocupa el puesto de “operador de maquina”? el entrevistado contestaba de manera muy general
“ pues aqui todos hacemos de todo, nos echamos la mano”, por lo que yo comentaba: veo
que el personal de esta area, es el encargado de realizar mezclas, entonces como su puesto
dice “mezclador” una de sus responsabilidades, podria ser...y se redactaba junto con el
supervisor y el operativo las funciones del puesto, o por ejemplo se le hacia el comentario en
este mismo caso del mezclador, que empleaba unidades de medida, entonces se preguntaba
si ;debia contar con conocimientos basicos de matematicas ? Ellos lo reafirmaban, y asi se
iba construyendo su descripcién de puesto y el perfil requerido, otro ejemplo es que en
algunos casos se observd que el personal tenia que tener fijacion visual para revisar el

material fabricado, entonces se iba identificando los requerimientos del puesto, en este caso,

que el personal revisador debia contar con buena vista.
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A partir de un trabajo colaborativo, y realizando preguntas al trabajador como las
siguientes: ;Que hace? ;Por qué lo hace?, ;Cémo lo hace? ;Para qué lo hace? Se fue

construyendo y validando la informacion, a partir de un trabajo colaborativo.

De acuerdo al puesto requerido se desarrollaron las descripciones con cada
responsable inmediato y para los puestos de nueva creacion se realizo un trabajo colaborativo
con la gerencia de Recursos Humanos y los responsables del area solicitante a fin de llevar a
cabo un analisis sobre el objetivo del puesto requerido, determinar su estructura jerarquica
en el organigrama, identificar el alcance, delimitar las funciones y responsabilidades a
realizar, las condiciones generales de trabajo, la experiencia requerida, se identificaron
competencias y se analizaron las condiciones de trabajo para hacer una descripcion de

puestos lo mas completa posible.

Cabe senalar que Inicialmente no existia un documento formal para la recopilacion
de la informacion, paulatinamente se fueron desarrollando formatos donde se plasma toda la
informacion recuperada, validada por el encargado del area y por el propio personal que
ocupa el puesto, luego de varios formatos, comparto la version mas reciente 2023 ( ver
figura 1) donde se cuenta ya con un documento estandarizado y controlado que recupera la

informacion esencial para cumplir con los procesos de seleccion o promocion del personal.

Como se observa, en la primera parte del formato se hace referencia a la identificacion
del puesto, su ubicacion en el organigrama a fin de conocer las lineas de mando y su posicion
dentro de la organizacion, a quien reporta y / o quienes le reportan en su caso. En el segundo
bloque, se describe el objetivo del puesto, las funciones y tareas a realizar, en el tercer
apartado se hace referencia a los requerimientos del puesto y finalmente en el cuarto bloque
se hace mencion de las competencias requeridas para ubicar a la persona adecuada en el lugar

adecuado.

La importancia del andlisis y descripciéon de puestos es que aporta valor en los
procesos de seleccion de personal, capacitacion y desarrollo, promocion, evaluacion del

desempetio, plan de carrera, asi como en los planes de sucesion.
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Figura 1

Formato de Descripcion de Puestos

DESCRIPCION DE PUESTO
1. IDENTIFICACION DEL PUESTO

Nombre del Puesto: Director de procesos
Ubicacion: Empresa: Area: ~ Departamento:_
Direccién Direccién de operaciones
Reporta a: Direccién general
Supervisa a: Gerente de ingenieria de procesos, Gerente de Calidad, Gerente de Mantenimiento

Il. DESCRIPCION DEL PUESTO

Coordinar y supervisar las operaciones diarias de la compaifiia, afin de garantizar una 6ptima gestién de los

Objetivo General: P "
recursos técnicos materiales y humanos, asegurando la calidad y seguridad en cada proceso.

Funciones:
1.- Planificar y controlar el funcionamiento diario de la empresa asegurando asi un 6ptimo progreso de la misma cumpliendo con cumplir los
objetivos y proyecciones
2.- Gestionar los presupuestos, previsiones y asignacion de recursos de las areas afin de asegurar que la empresa logre cumplir los objetivos
acordados y mantener la rentabilidad de la compaifiia

3.- Generar alianzas, asociaciones y relaciones estratégicas con clientes, proveedores, bancos, inversores y otros actores comerciales

4.-Coordinar reuniones con los gerentes y jefes de area para tomar decisiones sobre las actividades operativas y administrativas de la
compaiiia estableciendo asi objetivos estratégicos para la misma

Actividades:
1.- Observar al personal de diferentes departamentos y proporcionar comentarios constructivos

2.- Supervisar los procesos de atencion al cliente

3.- Revisar y/o formular politicas y promover su implementacién

4.- Asegurar que la empresa funcione con legalidad y conformidad con la normativa establecida
5.- Supervisar gastos y ganancias de las operaciones, para obtener el mayor rendimiento posible.
6.- Tomar decisiones estratégicas y aporta soluciones frente a los contratiempos que se presenten en la empresa

7.- Asegurar que todos los proyectos cuenten con los recursos necesarios, tanto humanos como materiales
8.- Mejorar el rendimiento de las operaciones que se realizan en la empresa
Ill. REQUERIMIENTOS

\Escolaridad: ILicenciatura en administracién de empresas, Ingenieria Industrial o en Gestién Empresarial \
[Experiencia: [ 5 - 6 afios de experiencia en cargos de nivel directivo de industria textil o afin ‘
\Formacién adicional: [Capacitacic’)n en principios comerciales, andlisis de datos, métricas de desempefio y operacion \

IV. COMPETENCIAS

é 1.- Aseguramiento de la calidad
'é 2.- Conocimiento especifico en gestion de recursos materiales, econémicos y humanos
§ 3.- Gestion del conocimiento
S 4.- Liderazgo
1.- Andlisis y solucién de problemas
% 2.- Liderazgo colaborativo
% 3.- Toma de decisiones
£ 4.- Negociacion

5.- Pensamiento estratégico

1.- Autonomia

2.- Colaboracioén y cooperacion

3.- Compromiso con la calidad y la mejora continua

Actitudes y
Valores

4.- Etica
5.- Proactividad

V. RESPONSABILIDADES

‘Bienes: lEquipo de oficina, teléfono de oficina, celular ‘
‘Relaciones: lTodas las plantas, proveedores y clientes externos
‘Informacic’)n: lFacturas, recibos de pago, permisos, balances, proyectos, registros contables y fiscales ‘

VI. CONDICIONES

[Ambiente Fisico: [Ambiente fisico adecuado ]
lEsfuerzo: lTenSién mental, fijacién visual ‘
lRiesgos de trabajo: lRiesgos psicosociales ‘
lHorario de trabajo: lJomada laboral completa lunes a viernes de 08:00 a.m. a 06:00 p.m.

Fuente: Trabajo colaborativo en Telas plasticas de México, en su version mas reciente (2023)
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En TPM consideramos las competencias requeridas por el puesto, a través del trabajo
de campo, recopilando informacidon como se ha descrito anteriormente, y tomado como base
el Catalogo de competencias clave de la Secretaria del trabajo y prevision social en su version
mas recientes (2010). Este catdlogo identifica las competencias que el trabajador mexicano

debe poseer, y los empresarios y empleadores deben fomentar como:

Conocimientos: Aseguramiento de la calidad, conocimiento técnico especifico de la funcién
que se realiza, estadistica basica y herramientas de medicion, gestion de recursos, gestion del

conocimiento, liderazgo, tecnologias de la informacion.

Habilidades: Analisis y solucion de problemas, capacidad de adaptacion, capacidad de
aprender, comunicacion, célculos numéricos y logica, liderazgo colaborativo, negociacion,
orientacion al cliente, pensamiento conceptual, pensamiento creativo, pensamiento critico y

estratégico, toma de decisiones, trabajo en equipo.

Actitudes y valores: autonomia, colaboracion y cooperacion, compromiso con la calidad y
la mejora continua, ética, respeto a la diversidad, participacion incluyente, responsabilidad
social.

El formato de descripcion de puestos no s6lo es una guia importante para quien lleva
a cabo el proceso de reclutamiento y seleccién, también lo es para la persona que recién se
ingresa a una organizacion, a fin de tener claridad de lo que se espera de su puesto, asi mismo
es un elemento importante para el desarrollo del personal dentro de la organizacién y este se
puede ir adaptando de acuerdo a los cambios y necesidades que se vayan presentando al

interior de la organizacion.

La descripcion de puestos implica basicamente, hacer un inventario de los aspectos
significativos del cargo y de los deberes y responsabilidades que comprenden las tareas a
realizar (Chiavenato,2009). En el siglo pasado se seleccionaba a las personas por sus
competencias técnicas (aptitudes), gestion, conocimientos y su experiencia, ya que tener
tantos afios desarrollando las mismas funciones era sinbnimo de competencia, hoy en la
actualidad se valoran las competencias personales que tienen que ver con actitudes y valores,
que son aquellos atributos que le permiten a las personas alcanzar su maximo desempefio

laboral, asi como las competencias profesionales o laborales segun corresponda.
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Quienes hemos tenido la oportunidad de seleccionar personal, por lo menos en la
experiencia que a mi respecta, ha sido un verdadero desafio ya que una gran cantidad de
egresados a nivel medio o medio superior, requieren fortalecer sus competencias basicas
pues en muchas ocasiones ya en la practica diaria, jovenes recién egresados presentan
deficiencias por ejemplo en comprension lectora, aritmética o bien en las competencias
trasversales que tienen que ver mas con comunicacion, formacién de equipos de trabajo,
compromiso, o responsabilidad , desde mi perspectiva se requiere mayor profesionalizacion,
es decir, mejorar conocimientos basicos propios de su especializacion asi como en la parte
de habilidades sociales e incluso con una vision integral de los aspectos que giran en torno al

trabajo y al entorno donde nos desenvolvemos.

1.2.1. Consideraciones sobre la profesionalizacién del personal en el proceso de

reclutamiento y seleccién

Haciendo un analisis més profundo, el tema sobre la profesionalizacion y el desarrollo
de competencias para la vida y para el trabajo es de vital importancia para las organizaciones
empresariales, educativas asi como organismos internacionales, por lo que ha sido abordado
por diversas instituciones por ejemplo la UNESCO (2016), junto con el UNICEF, el Banco
Mundial y otros organismos internacionales, donde se organizo el Foro Mundial sobre la
Educacion 2015 en Incheon “Hacia una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y un
aprendizaje a lo largo de la vida para todos” en la Republica de Corea, en la que se presenta
un reto en la educacion para los proximos 15 afios con una vision de Educacion para 2030,
considerando la relacion permanente entre escuela y trabajo desde una vision mas integral
pero también de mayor reto para todo un sistema, donde mucho tiene que ver la esfera

empresarial y la educativa.

La Agenda 2030 contiene 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), donde
concede prioridad a la contribucion de la educacion inclusiva 'y de calidad en todos los niveles
y a la importancia de las oportunidades del aprendizaje para todos (ODS 4). Incursiona en un
terreno nuevo al reconocer la creciente importancia de la Ciencia, la Tecnologia y la
Innovacién (CTI) para el desarrollo sostenible (ODS 9). Contiene objetivos ambiciosos en
los campos del agua (ODS 6), la biodiversidad (ODS 15), los océanos (ODS 14), y el cambio

climatico (ODS 13), reconociendo el valor de crear ciudades inclusivas, resilientes y
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sostenibles e incluye metas sobre la conservacion del patrimonio natural y cultural (ODS 11);
defiende una vision de sociedades justas, pacificas, equitativas e inclusivas, reconociendo el
valor del conocimiento, el patrimonio y la diversidad (ODS 16). Asi mismo promueve los
derechos humanos y tiene un enfoque decidido sobre la igualdad de género (ODS 5) ver

figura 2.

De este modo, se enfatiza en que nifios, jovenes y adultos adquieran a lo largo de la
vida las aptitudes y competencias necesarias para vivir y trabajar en la construccion de un
mundo mds seguro y sostenible, basado en el conocimiento e impulsado por la tecnologia,
garantizando que todas las personas adquieran una sélida base de conocimientos, desarrollen
un pensamiento creativo y critico y habilidades para la colaboracion, y estimulen su

curiosidad, valor y resiliencia.

Esta vision va mas alld de un enfoque utilitarista de la educacion e integra las
multiples dimensiones de la existencia humana por lo que se requieren de multiples acciones
en lo politico, econdmico y social, en lo que respecta a la educacién, un fortalecimiento de

los vinculos entre las estructuras formales y no formales.
Figura 2
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La agenda de educacion para 2030 presta especial atencion al desarrollo de
competencias técnicas y profesionales, especificamente en lo que se refiere al acceso a una
Ensefianza y Formacién Técnica Profesional (EFTP), ya que en un contexto de mercados
laborales que cambian rapidamente, todos los paises se ven ante la necesidad de que las
personas adquieran los conocimientos, aptitudes y competencias indispensables para el
empleo a fin de mejorar sus aptitudes y diversificar las oportunidades de aprendizaje para
aprender cosas nuevas; en este sentido es de vital importancia una formacion sélida desde la
ensefianza superior no solo para contar con mejores oportunidades de adquirir un empleo
sino para enriquecerlo a través del quehacer profesional y asi construir espacios laborales
que aspiren al trabajo digno, entendiéndolo como el trabajo donde se respetan los derechos
humanos de las personas y por otro lado dar respuesta a la necesidad de contar con

profesionales que cubran las necesidades reales que demanda el mundo del trabajo.

La pregunta es si ¢los objetivos de la ODS son alcanzables? La realidad es que los
planteamientos de la agenda para el 2030 son ambiciosos por no mencionar idealistas, sobre
todo para sociedades como la nuestra, particularmente en Ameérica Latina y sobre todo
después de la pandemia, ha expuesto las grandes brechas sociales entre los paises
desarrollados y el nuestro, demostrando la prevalencia de la pobreza, la vulnerabilidad de los
sistemas de salud, la debilidad en nuestros sistemas de educacion, eso es una realidad, sin
embargo, la reconstruccion es posible si se asume como una responsabilidad compartida entre
los multiples actores de la sociedad, requiere explorar multiples formas de trabajo y generar
alternativas de solucion, cada profesional desde su trinchera, contribuyendo a través de
nuestra praxis, estudiando y analizando las problematicas y soluciones que estan a nuestro

alcance, a través de un trabajo colaborativo y multidisciplinario.

En el caso particular del sector empresarial, desde mi Optica, seria brindar
oportunidades a jovenes que aln no cuentan con experiencia profesional asi como ofrecer
oportunidades de desarrollo a quienes ya forman parte de la misma, a través de capacitacion
permanente y sobre todo que abarque los 4 pilares de la educacion integral que posibilite
crear espacios para trabajar con los saberes teorico, practicos en la misma medida que

construir saberes para la mejor convivencia social tan necesaria en nuestro contexto actual.
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En sintesis, se trata de construir nuevas posibilidades unificando esfuerzos desde
quienes tenemos un perfil humanista, en conjunto con otras profesiones donde podemos
intercambiar saberes, considerar nuevos enfoques hacia una meta en comdn, en este caso en
pro del desarrollo de la persona en el trabajo, en pro de perfeccionar y desarrollar nuevos
talento, en pro de construir mejores entornos laborales , mejores oportunidades, todo este
trabajo empieza desde la seleccion de personal, analisis de puestos y desarrollo de
competencias para la vida y para el trabajo, ya que estan estrechamente relacionados.

1.3. Gestién de fuentes de Reclutamiento

El reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion, donde la organizacion
divulga y ofrece oportunidades de trabajo, a fin de atraer candidatos en el proceso de
seleccion. Chiavenato (2009, p.116).

Por tanto, las fuentes de reclutamiento, por tanto, son los lugares en donde se
encuentran bases de datos de personas que tienen la posibilidad de ser candidatos para ocupar

una vacante.

El reclutamiento interno es un proceso por el cual se invitan a los postulantes a
solicitar alguna vacante que se encuentra disponible en la organizacion. En el proceso se
informa a los candidatos los requisitos para el puesto, mediante las fuentes internas se trata

de ubicar a los empleados aptos para el puesto, pudiendo ser a través de:

e Inventario de los recursos humanos
e Por medio de un sistema de registro
e Por medio de la cartelera interna

e La publicacion interna

e La propuesta directa al personal

En el caso de Telas Plasticas de México el 90 % de las contrataciones a nivel operativo
han sido por recomendacion interna de los trabajadores, en escasas ocasiones se ha requerido
de fuentes externas donde inicialmente se presentaban de manera directa al publicar la
vacante en lugares visibles de la comunidad, actualmente no se cuenta con rotacion de

personal y se ha generado una plantilla estable.
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El reclutamiento externo ocurre cuando, al presentarse determinada vacante, la
organizacion desea ocuparla con candidatos que se encuentran fuera de la organizacién y se
ayuda de algunos medios para llegar a su objetivo. En el caso de TPM la mayor parte del

reclutamiento externo ha sido para niveles técnicos o administrativos.

En el caso de requerir personal con un perfil mas especializado, se ha recurrido desde
bolsas de trabajo, Instituciones educativas, publicaciones en periddico, asociaciones, ferias
de empleo hasta los medios que se emplean en la actualidad como las redes sociales como
indeed, linked, OCC Mundial, las cuales ha sido un medio eficaz para contar con candidatos

y sin costo para la organizacion.

En el caso de practicantes profesionales, se han realizado convenios con Bolsas de
trabajo de CONALEP, Tecnoldgico de Ecatepec, Tecnoldgico de Tecdmac, Tecnoldgico de
Gustavo a Madero, Universidad insurgentes donde se han realizado lazos estrechos de trabajo
por varios afos; todas estas relaciones se han ido construyendo paulatinamente, asistiendo a
ferias de empleo, incorporandome y trabajando con asociaciones de industriales y
estableciendo lazos con escuelas.

1.4. Entrevistas a profundidad en la seleccion de personal

Para llevar a cabo la seleccion de personal, se ha trabajado con los recursos
disponibles en la organizacion realizando vinculos (que hasta entonces no existian), con
camaras de comercio, bolsas de trabajo, visitas a ferias de empleo, asociaciones de

industriales e instituciones educativas de la zona para cubrir las vacantes.

Una vez que se identifican los perfiles requeridos para el puesto, se procede a realizar
las entrevistas correspondientes. Si bien la entrevista a profundidad corresponde a una
metodologia cualitativa en el marco de la investigacion social, en mi practica profesional he
rescatado de esta, una forma de interactuar con los candidatos, de conocerles mejor desde
una perspectiva holista, como un modelo de platica entre iguales, "encuentros reiterados cara
a cara entre el investigador y los informantes™ (Taylor y Bogdan, 1990: 101), como espacios
de didlogo orientadas hacia la comprension de las perspectivas que tienen en este caso los
candidatos respecto a experiencias o situaciones , tal como las expresan con sus propias
palabras con el objetivo de identificar intereses, perspectivas y motivaciones a través de la

interaccidn, iniciando con un rapport para generar empatiay confianza, prestando atencion,
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con sensibilidad y sin emitir juicio alguno, con estos elementos, la comunicacion es mas
abierta y flexible con el candidato, luego del rapport se generan algunas preguntas abiertas
y exploratorias a fin de conocer el perfil del candidato y si este se encuentra alineado con los

objetivos y responsabilidades que el puesto requiere.

De igual forma se emplean entrevistas estructuradas, por ejemplo, si se requiere cubrir
un puesto en el nivel de supervision o0 mandos medios, algunas de las preguntas a realizar

podrian ser las siguientes:
e ¢Qué le motivo a postularse para este puesto?
e ¢Qué experiencia tiene en el trabajo con diferentes grupos humanos?
o ¢Qué desafios o dificultades ha enfrentado en el trabajo con personal a su cargo?

o ¢Qué habilidades, conocimientos o actitudes ha adquirido en sus empleos anteriores

que le servirian para este puesto?
e ¢Qué tipo de proyectos o tareas le resultan mas interesantes o desafiantes?
e ¢Cbmo se organiza para cumplir con los objetivos de trabajo?

o ¢Qué tipo de retroalimentacion utiliza para mejorar el desempefio de sus

colaboradores?
o ¢Qué estrategias utiliza cuando no se logran los resultados esperados?
o ¢De qué manera motiva a su personal?
o ¢Cudles considera son sus principales fortalezas y sus areas de oportunidad?

Lo anterior, con la intencion de conocer mas alla de las “credenciales” con las que pueda
contar una persona, su estilo de liderazgo, y las habilidades sociales que ha desarrollado y
por desarrollar en adelante; en la experiencia de trabajo ha quedado demostrado que no basta
con un cumulo de conocimientos tedricos para lograr resultados positivos en un equipo de
trabajo, la parte humana es fundamental. La comunicacién, empatia, el trabajo colaborativo,
en una palabra, conducir a los equipos de trabajo bajo un enfoque humano, es uno de los

mayores retos a los que enfrentan las organizaciones de trabajo en la actualidad.
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Basicamente la entrevistas que se han llevado a cabo han sido la herramienta clave
empleada para la seleccion de personal en TPM. Con el paso del tiempo esta misma actividad
se realizd a través de las entrevistas por competencias donde en funcién del objetivo del
puesto, las responsabilidades, y actividades a realizar, es el enfoque de las preguntas, a fin de
identificar si el candidato cuenta con los conocimientos habilidades, actitudes y valores

requeridos para el puesto a ocupar.
1.5. Entrevistas por competencias

De acuerdo a Lopez (2010), la entrevista por competencias requiere por parte del
entrevistador, ser analitico y tener la agilidad para identificar comportamientos que se
desprenden de la informacion de los hechos, es una técnica que nos ayuda a conocer a las

personas para obtener mas informacién sobre su comportamiento laboral.

La entrevista por competencias, es un proceso de seleccion de personal en el que se
evallia el comportamiento de una persona en una situacion determinada. Por lo regular, se

basan en realidades que pueden vivirse en el dia a dia de la organizacion.

Retomando el ejemplo de un nivel de mandos medios o supervisor, la entrevista no
solo busca que el candidato cuente con los conocimientos Yy habilidades requeridos para
desempefiar la labor productiva, como responsable de un area cobra mayor relevancia las
habilidades para gestionar todos los recursos técnicos y materiales, asi como ser un
facilitador y guia de las personas, por lo que las preguntas se enfocan a indagar que tanto
involucramiento puede tener el encargado con su personal, como maneja los conflictos, como
resuelve las dudas entre los compafieros de trabajo, cuéles han sido sus estrategias que le
permiten fortalecer el espiritu de equipo, como ensefia y como retroalimenta a los
colaboradores bajo su cargo, cuéles son los desafios mas importantes que ha tenido con su
equipos de trabajo y como los resuelve. Luego de iniciar el rapport, algunas preguntas en la

entrevista por competencias serias las siguientes:

e Ensu trayectoria como supervisor, ;qué competencias considera esenciales para
lograr cumplir con sus objetivos? Describa ¢cuéles son las que mas se le ha

dificultado desarrollar y porque asi lo considera?

« Describa una experiencia que haya representado un desafio importante con sus

equipos de trabajo y ¢cémo lo solucion6?
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« Describa una experiencia en la que no se lograron las metas deseadas y ¢cuales

fueron las medidas que usted tom¢?

« Digame un caso real en el que haya estado usted en desacuerdo con su jefe o con

sus comparieros de equipo y ¢como pudo dar solucion?

e ¢Cuales han sido sus logros y limitantes en los trabajos que ha desempefiado con

anterioridad?

o ¢Qué aprendizajes ha adquirido en su trayectoria laboral y como podria aplicarlos

en el futuro?

Basicamente en la entrevista por competencias, se trata de describir una situacion
concreta y real por la que atravesé el candidato, las acciones que tomé y los resultados
obtenidos; aunque ciertamente este tipo de entrevistas arroja mucha informacion, como parte
de los limites se encuentra la subjetividad ya que las respuestas estan a interpretacion del
entrevistador y muchas veces pueden ser respuestas exageradas, por lo que se requiere de
experiencia por parte de la persona a cargo de la seleccion de personal, consultar con
referencias laborales e idealmente contar con pruebas psicométricas especializadas, en la
actualidad se cuenta con herramientas virtuales para identificar las caracteristicas
predominantes de la persona en términos de su Estilo de Comportamiento, Intereses y
Valores Profesionales etc. considerando que anteriormente se le daba mayor peso al cociente
intelectual pero hoy dia la inteligencia emocional va adquiriendo mayor relevancia en
relacion con la importancia que debemos de tener sobre el manejo de nuestras emociones, y
el impacto que estos causan en nuestra manera de vivir y comportarnos, convirtiéndose en
una herramienta interna fundamental para mejorar las relaciones humanas en el ambito

laboral.

Por ejemplo en TPM se han tenido experiencias con la contratacion de personal con
diversas “credenciales” y amplios conocimientos teodricos ( a nivel ingenieria) pero que no
pudieron dar respuesta a las necesidades reales en varios aspectos, uno tecnologico y el otro
humano, dado que en este tipo de empresa, el desarrollo tecnoldgico no es como el de los
paises del primer mundo, no se cuenta con tecnologia de punta, y aunque el personal ingresé
con una gama de conocimientos actuales y de posgrado, no pudo dar respuesta a los

problemas cotidianos especificamente de equipos y maquinaria, inclusive se llegé a
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manifestar que el tipo de tecnologia con las que cuenta TPM era antigua, y solo lo habia
visto en el museo de su escuela, por lo que se desconocia su operacion. En ese ejemplo se
presentaron dos situaciones la persona estaba sobrecalificada, pero al mismo tiempo no se
dio la oportunidad de hacer propuestas de mejora o intentar trabajar con los recursos
existentes para posteriormente desarrollar proyectos que pudieran contribuir a su propio
crecimiento y a la mejora en la organizacion, adicional a ello tuvo roces con sus comparieros
al sentirse “superior” por la escolaridad con la que contaba y no tuvo a bien compartir ese
conocimiento ni involucrarse con su personal...Lo anterior representa un area de oportunidad
y deja ver claro que se requiere profesionalizar esta actividad ya que, si bien en los procesos
de seleccidn de personal no son al 100% exactos y las entrevistas tienen un peso importante,
es deseable contar con todos los recursos para tener mejores resultados en este proceso.

En TPM hasta hoy la metodologia empleada para la contratacion de personal, ha sido
con base en la entrevista por competencias por parte de recursos humanos en el cual
participo, y del representante del &rea donde se requiera el personal , cabe sefialar que ésta
actividad , originalmente estaba a cargo del médico de la empresa cuyo enfoque era mas
orientado al estado de salud fisica y una revision basica de las solicitudes de empleo, una vez
que ingresé retomé dicha actividad y paulatinamente se fueron desarrollando las preguntas
que hoy en dia forman parte de la entrevista por competencias, actualmente , no se tiene
problema con la rotacion de personal en los puestos operativos, administrativos o técnicos,
sin embargo vale la pena resaltar que el grupo es muy grande y existe la necesidad de contar
con un area especifica para ello, asi como profesionalizar esta actividad y contar con
herramientas integrales para lograr una buena seleccion a nivel grupo ya que si el objetivo
es posicionar a la persona adecuada para el puesto adecuado y al no contar con los recursos
necesarios para ello, representa un obstaculo mayor ya que para los procesos siguientes como
la capacitacién, desarrollo y plan de carrera del personal, la base esta en la seleccion del

personal.

Actualmente el proceso de seleccion de personal es una de las areas esenciales de los
Recursos Humanos donde se rescata la importancia de fomentar la formacion interna,
desarrollando las competencias necesarias que el puesto requiera. En cuanto a las tendencias
actuales en los procesos de seleccion de personal, me ha tocado participar en entrevista

online, a través de videollamadas telefonicas (Skype, Face Time) y/o aplicaciones como
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Zoom o Google Meet. La parte humana, particularmente en el tema de la entrevista profunda,

hoy dia sigue siendo una herramienta valiosa en este proceso.

Trabajar en el area de reclutamiento y seleccién de personal, ha representado: estudio,
investigacion, capacitacion interna y externa, participar en camaras, asociaciones,
proveedores externos, a fin de compartir experiencias, aprendizajes y llevarlos a la préactica,
es una actividad importante para posicionar al personal adecuado en el lugar adecuado, lo
cual implica que las personas cuenten con los conocimientos, las habilidades, las actitudes y

los valores requeridos para ocupar un puesto en particular.

El tema de las competencias es relevante al momento de atraer talento en la
organizacion, pero también representa un compromiso al interior de la misma, dando la
oportunidad al colaborador de continuar con su desarrollo una vez que se ha incorporado a

la organizacion.
1.6. Las competencias requeridas en el trabajo de acuerdo al Informe SCAN

A este respecto han surgido numerosos estudios donde han participado activamente
la academia, los gobiernos y las empresas, una de estas investigaciones se llevé a cabo a
finales de los afios noventa por los departamentos de trabajo y educacion de los Estados

Unidos denominado: Lo que el trabajo exige de las escuelas: informe SCANS (2000).

El informe SCANS se ha convertido en un referente importante para la revision de
los sistemas de educacion en numerosos paises, asi como también para la gestion de los

recursos humanos a nivel de empresas.

La clasificacion de las competencias que usa SCANS no es la Unica (de hecho,
existen numerosas, de diferentes autores), pero la tipologia SCANS tiene el mérito de haber
sido construida integrando de una forma muy racional las dimensiones sicoldgicas y técnicas
implicitas en la categorizacion de las competencias; esta comision especial estudio las clases
de competencias y habilidades que serian necesarias para desempefiarse en el mercado de
trabajo para los afios 2000. El resultado de esta iniciativa conjunta, significd encuestar
empresas, trabajadores, profesores y directivos de escuelas y universidades, se ha convertido
en un referente importante para la revision de los sistemas de educacion en numerosos paises,

asi como también para la gestion de los recursos humanos a nivel de empresas.
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El informe SCANS identifica cinco areas clave de competencia laboral, y tres areas
de habilidad personal, es decir, se destacan aquellos conocimientos, habilidades, actitudes y
valores deseables que todo trabajador debe saber poner en préctica en una situacion de

trabajo; las definiciones de dichas areas estdn compuestas como se representa en la tabla 2.

Tabla 2

Areas clave de competencia laboral de acuerdo al informe SCANS

Son aquellas competencias referentes a las conductas relacionadas
con la gestion eficiente del tiempo, el dinero, los recursos materiales
y de infraestructura y los recursos humanos, como a continuacion se
indica.

Tiempo: Asigna tiempos a actividades; prioriza/jerarquiza
actividades; define metas; programa actividades, y controla

Gestion de ejecucion de programas.

recursos Dinero: Hace proyecciones; prepara y administra presupuestos;

mantiene registros y datos financieros.
Materiales: adquiere, almacena, asigna, y usa materiales y espacios.

Recursos humanos: evalta habilidades de los trabajadores y asigna
trabajos como corresponde; evaltia el desempefio del personal y

actiia en consecuencia.

Esta area se refiere a las conductas que implican la interaccion eficaz
del individuo con otras personas con ocasion del trabajo. Incluye

conductas como:
Relaciones
. Participa de manera constructiva en equipos de trabajo.
interpersonales

Ensefia, capacita o entrena a otros trabajadores.

Atiende clientes, publico o proveedores satisfaciendo sus
expectativas, en cuanto a trato, asistencia y entrega de informacion.

Ejerce liderazgo sobre otros trabajadores, comunicando sus ideas de
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manera convincente y responsable, y motivando conductas positivas

en el trabajo.

Negocia con terceros (clientes/colegas/autoridades) para realizar

transacciones y resolver discrepancias o conflictos.

Uso de la

informacion

Esta area se refiere a las conductas relacionadas con el manejo de la
informaciéon como insumo del proceso de decisiones. Incluye

conductas como:

Busca, adquiere, obtiene o recupera informacion.
Interpreta y evalua la informacion.

Organiza y mantiene actualizada la informacion.

Comunica informacién, usa instrumentos tecnologicos para
procesar informacion, trabaja en ambientes diversos, culturales,

sociales o de género.

Comprension

de sistemas

Esta area se refiere a las conductas relacionadas con la
comprension de la estructura y el funcionamiento de sistemas

complejos. Incluye conductas como:

Comprende la estructura y el funcionamiento de sistemas

organizacionales, sociales o tecnologicos, y actiia en/sobre ellos.

Monitorea y corrige el funcionamiento del sistema. Hace
diagnosticos, identifica y evalua tendencias, mide y proyecta

efectos, y corrige desviaciones.

Disefia y mejora el disefio del sistema, para alcanzar objetivos

organizacionales o mejorar la eficiencia o eficacia del sistema.
Enseiia, capacita o entrena a otros trabajadores.

Atiende clientes, publico o proveedores satisfaciendo sus
expectativas, en cuanto a trato, asistencia y entrega de informacion.

Ejerce liderazgo sobre otros trabajadores, comunicando sus ideas
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de manera convincente y responsable, y motivando conductas

positivas en el trabajo.

Negocia con terceros (clientes/colegas/autoridades) para realizar

transacciones y resolver discrepancias o conflictos.

Esta area se refiere a las conductas relacionadas con el trabajo con

diversas tecnologias. Incluye conductas como:

Selecciona tecnologia. Determina los procedimientos,
herramientas, instrumentos y equipos apropiados para realizar un

Uso de )
trabajo.

tecnologia
Aplica la tecnologia. Aplica métodos adecuados para el montaje,

la preparacion y la operacion de herramientas, instrumentos y

equipos.

Mantiene aparatos y soluciona de problemas tecnologicos.
Previene, diagnostica y corrige problemas relacionados con el

uso y la operacion de herramientas, instrumentos y equipos.

Capacidades basicas: Lectura, redaccion, aritmética y

matematica, expresion y la capacidad de escuchar.

. Aptitudes analiticas: Pensar de modo creativo, tomar decisiones,
Competencias

lucionar problema: ar la imaginacion, saber aprender y razonar.
fundamentales | S°1UCi0 problemas, us ginacion, saber aprender y razo
Cualidades personales: Responsabilidad individual, autoestima,

sociabilidad, autocontrol e integridad.

Fuente: Adaptado del informe de la comision SCANS para América 2000, “lo que el trabajo requiere de las
escuelas (1992, p.9)

Estas competencias que se dan a conocer el en el informe SCAN aunado al exhorto
en los informes de la UNESCO brindan un panorama general referente a los esfuerzos en los
que sectores como el educativo, econdmico, politico y social deben realizar de una manera

conjunta a fin de formar profesionales que independientemente de su especialidad, cuenten
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con competencias integrales, asi mismo formar trabajadores en el campo laboral bajo esta

misma ya que al final la especie humana somos ciudadanos de una misma aldea global.

En la actualidad, el mundo laboral demanda individuos competentes para el
desempefio de funciones, con un perfil que permita insertarse a la vida laboral y social.
Irigoin (1998) enuncia que una persona competente para el trabajo deberd adquirir
conocimientos y desarrollar habilidades variadas, necesitando al mismo tiempo desarrollar
actitudes y habilidades para la toma de decisiones, el relacionamiento humano, el liderazgo

situacional, la resolucion de problemas y de conflictos y la negociacion.

Mas aln, el mundo necesita de profesionales con competencias integrales que den
respuesta a los objetivos de desarrollo sostenible donde no soélo es la parte laboral, lo es
también la parte social, humana y en equilibrio con el medio ambiente ya que de ello depende

en gran medida el futuro de la humanidad.
1.7. Las competencias requeridas de acuerdo al proyecto Tunning

Por otro lado, si consideramos los resultados del ProyectoTuning (Tunnig Educational
Structures in Europe) que fue presentado a la Comunidad Europea en el afio 2000, el cual se
considera una plataforma académica para el debate sobre la educacion superior en Europa, el
conjunto de competencias genéricas seleccionadas, fueron las competencias instrumentales,

genéricas y sistémicas se observan en la tabla 3.
Tabla 3

Competencias genéricas segun proyecto Tunning

Competencias Competencias Competencias sistémicas

instrumentales interpersonales

« Capacidad de anélisis y de | « Capacidad critica y auto | * Capacidad para aplicar lo

o o aprendido en la practica.
sintesis. critica.

. Trabajo en grupo - Habilidades para investigar.

* Capacidad para organizar y C idad ra aprender
Habilidades " apacidades pata aprender

planear.

interpersonales. o Capacidad para adaptarse a

nuevas situaciones.
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+ Conocimiento  general

basico.

. Fundamentos en el
conocimiento basico de la

profesion.

* Expresion oral y escrita en

la lengua materna.

» Conocimiento-manejo de

una segunda lengua..

» Habilidades elementales de

computacion.

* Habilidad para el manejo de
la informacién (habilidad para
recuperar y analizar
informacion de  diferentes

fuentes).
* Resolucion de problemas

* Toma de decisiones

Habilidad para trabajar

en grupos
interdisciplinario.

Habilidad para
comunicarse con

expertos de otros campos
Apreciacion  por la
diversidad y la
multiculturalidad.
Habilidad para trabajar
en contextos
internacionales.

Compromiso ético

Capacidad para generar
nuevas ideas (creatividad).
Comprension de las culturas

y costumbres de otros

paises.

Liderazgo

Capacidad para trabajar
autOnomamente.

Disefio y manejo de

proyectos.
Espiritu e iniciativa
empresariales.

Deseo de ser exitoso
Comprension

realidad.

por la

Fuente: Informacion tomada de Introduccion a Tunning educational (2009, p.31)

Estas competencias fueron valoradas por académicos, egresados, graduados, y

empresarios en términos de su importancia y nivel de logros, y aunque originalmente surge

en Europa, se realiz6 una version para América Latina, con objeto de fomentar la integracion

y cooperacion con todas las universidades y armonizar los criterios para centrarse en un

aprendizaje integrador basado en competencias actitudinales, conceptuales y operacionales

que puedan dar respuesta a las necesidades de nuestro entorno laboral, social y profesional.
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El enfoque por competencias en el mundo del trabajo, senala la OIT, surge como
respuesta a la necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la educacion
y la formacion de recursos humanos, frente a la evolucion de la tecnologia, la produccion y
en general, la sociedad, y elevar asi el nivel de competitividad de las empresas y las

condiciones de vida y de trabajo de la poblacion.

Hoy se reconoce que el aprendizaje ocurre en diversos ambitos y en distintas formas
y circunstancias, por lo que se trata de un proceso dinamico e inherente a la naturaleza
humana y que se desarrolla a lo largo de toda la vida del individuo. Esto plantea el reto de
identificar y aplicar nuevos mecanismos que faciliten y fortalezcan la vinculacién entre
educacion y trabajo, espacios inmediatos en los que el hombre aprende y se desarrolla, tanto
para actuar en el medio laboral como para desenvolverse en los diferentes ambitos en los que
participa: la familia y la sociedad en general. Por ello, resulta cada vez mas necesario
fomentar una cultura de la educacion para toda la vida, que sea flexible, de calidad y
pertinente a las necesidades del individuo, y en la que se reconozcan socialmente los

aprendizajes adquiridos por distintos medios.

En consecuencia, el enfoque de competencia laboral, no sélo significa atender
mecanicamente las necesidades del mercado de trabajo, sino las necesidades mismas del
individuo, es decir, su formacion integral. Poseer los conocimientos fundamentales, las
habilidades sociales y las actitudes que permitan a la persona resolver problemas y enfrentar
eficazmente situaciones de la cotidianidad, asi como transferir su saber, su saber-hacer y su

saber-ser a distintos contextos. Este es el sentido, el enfoque de la competencia laboral.

En palabras de Ducci (citado en Seminario Internacional sobre Formacion Basada en

Competencia Laboral: 1997)

Se requiere igualmente de un cambio profundo en la actitud
empresarial que sustente la flexibilidad de la empresa precisamente en
relacion con las competencias de sus trabajadores, como una “empresa que
aprende”, que implica la responsabilidad de fomentar, valorizar y
recompensar el desarrollo de la competencia laboral de los trabajadores como

fuente primordial del dinamismo y éxito de la actividad empresarial. (p. 18)
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Mis que una moda, se trata de un vinculo entre el trabajo, la educacion formal y la
capacion es como lo ha expresado el Consejo de Normalizacién y Certificacion de
Competencias Laborales de México (2023). El enfoque por Competencias puede ser
considerado como una herramienta capaz de proveer una conceptualizacion, un modo de

hacer y un lenguaje comun para el desarrollo de los recursos humanos.
1.8. Panorama general sobre el enfoque por competencias en México

Los pioneros en el desarrollo como tal del enfoque por competencias fueron
Alemania, Australia, Canada, los Estados Unidos de América, Francia, Inglaterra, Italia,
Nueva Zelanda y Japon. Los paises de la Unién Europea como rasgo que la caracterizé fue a
formacion profesional a través de competencias polivalentes, transferibles certificadas y, en
consecuencia, reconocidas entre los paises que la integran, y en México en la primera mitad
de la década de los afios 1990, en el Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica
(CONALEP) se establecieron los primeros contactos con los modelos basados en

competencias de Canadda, Estados Unidos, Francia e Inglaterra y posteriormente de Australia.

En nuestro pais, en 1993 surge el Proyecto de Modernizacion de la Educacion
Técnica y la Capacitacion (PMETyC), que la Secretaria de Educacion Publica y del Trabajo
y Prevision Social iniciaron de manera conjunta, con el proposito de establecer las bases que
permitieran reorganizar las distintas formas de capacitacion de la fuerza laboral, elevar los
programas de formacion y promover una mejor vinculacion entre la oferta educativa y las
necesidades de calificacion de la poblacion trabajadora y las empresas. Para la ejecucion del
proyecto, el Gobierno de México cred en 1995, el Consejo de Normalizacion y Certificacion

de Competencia Laboral (CONOCER).

De acuerdo con Trujillo (2014) los esfuerzos que han realizado en las instituciones de
educacion superior en México y del mundo en los ultimos afios, es poque se han percatado
que deben de dejar atrds acciones académicas en las que privilegian los esfuerzos
memoristicos y descontextualizados por parte de las instituciones educativas, los cuales para
lo tinico que se ha utilizado es para cumplir con la acreditacion de un examen y después de
eso se olvida. El desarrollo por competencias en las universidades son una alternativa a la
formacidn conceptual, centrado y reducido a unos aprendizajes de unos conocimientos, por

encima de las habilidades para el desarrollo de la profesion, las pruebas y los criterios de
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evaluacion de la mayoria de los examenes y oposicion propician el caracter disociado entre
teoria y practica, ya que el alumno memoriza el temario, con el fin de desarrollar los
conocimientos adquiridos en una prueba, y no para poder aplicarlos (Zabala, 2007); razon
por la que es posible egresar con un perfil que no es congruente con las necesidades de los
empleadores, puesto que estos exigen cierto perfil de acuerdo al desarrollo vertiginoso de la
ciencia y la tecnologia, lo cual impone a las escuelas de educacién superior, egresar
profesionales e individuos capaces de dar respuesta a los diversos problemas que enfrenta la

sociedad.

El diagnostico sobre formacion profesional en México que dio origen al PMETyYC,
reveld una deficiente preparacion de los trabajadores por parte de la formacion y la educacion
profesional, una aplicacién de programas de estudios con falta de flexibilidad y relevancia
para el cambiante mercado laboral, una desigual calidad de los programas de formacion sin
objetivos mesurables para evaluar la calidad de sus productos, deficiente marco institucional
para la participacion del sector privado en el disefio y provision de la formacion (Vargas,

2004).
Dicho diagndstico también revelo:

* Deficiente preparacion de los trabajadores por parte de la formacion y la educacion

profesional.

* Desigual calidad de los programas de formacion. Sin objetivos mesurables para

evaluar la calidad de sus productos.

* Deficiente marco institucional para la participacion del sector privado en el disefo

y provision de la formacion.

Por esta razon el Sistema Normalizado de Certificacion de Competencia Laboral fue

propuesto con las siguientes caracteristicas:
* Enfocado en la demanda; basado en resultados e integrado por los mismos usuarios.

* Que posibilite en el mediano plazo una mayor coordinacion institucional, asi como

una mayor permeabilidad entre centros de trabajo y oferta de capacitacion.
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* Que provea al mercado informacion veraz y oportuna sobre lo que los individuos
saben hacer en el ambito de trabajo y oriente la toma de decisiones de los agentes

econdmicos.

* Que permitiera contar con programas flexibles, de mayor calidad y pertinentes con

las necesidades de la poblacion y de la planta productiva.
* Un sistema con mayor posibilidad de actualizacion y adaptacion.

* Que conciba la capacitacion, no como una actividad finita, de corta duracion, sino
como un proceso de largo plazo que abarque toda la vida productiva del individuo y facilite
la acumulacion de conocimientos, asi como el desarrollo de competencia laboral que amplie

las oportunidades de su superacion y progreso personal y profesional de los trabajadores.

En este sentido, en el sistema de nuestro pais, se distinguen tres tipos de competencias,
las bésicas, las genéricas y las especificas. Segun la Unesco (2012), las competencias basicas
son las nociones en lectura, escritura y aritmética y expresan los ejes esenciales para vivir en

sociedad y se abordan en la educacion basica.

Las competencias basicas se caracterizan por ser necesarias para todas las personas
que viven en una sociedad, aunque puede haber diferentes niveles de dominio y a su vez se
requieren para vivir plenamente en diferentes contextos (familiares, sociales, laborales-

profesionales, cientificos, comunitarios, recreativos, artisticos, etc.).

Las competencias genéricas, son las competencias fundamentales para alcanzar la
realizacion personal, gestionar proyectos, contribuir al equilibrio ecoldgico y actuar en
cualquier ocupacion, puesto de trabajo y/o profesion. Estas competencias también se

denominan como competencias transversales para la vida y se caracterizan por lo siguiente:

1. Son necesarias para que las personas gestionen su formacion, realizacion personal

y aprendizaje continuo.
2. Tienen como base la actuacion ética, asi como los derechos humanos.
3. Respetan la diversidad individual y social.

4. Se requieren para la convivencia pacifica y armodnica, para resolver los conflictos

interpersonales y sociales, y para la vida en ciudadania.
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5. Son la base para el aprendizaje y la consolidacion de las competencias especificas,

asi como para su efectiva aplicacion.

6. Aumentan las posibilidades de empleabilidad, al permitirles a las personas cambiar
facilmente de un trabajo a otro. Asimismo, favorecen la gestion, consecucion y

conservacion del empleo.

7. Permiten la adaptacion a diferentes entornos sociales, ocupacionales, laborales y
profesionales, ya que brindan herramientas para afrontar los constantes cambios en

los procesos.

8. No estan ligadas a una ocupacidon en particular, son comunes a diferentes

ocupaciones.

9. Se adquieren mediante procesos sistematicos de ensefianza y aprendizaje en la
familia, la sociedad y las instituciones educativas. De aqui que uno de los retos de la

educacion actual sea la formacion de competencias generales y amplias.

Las Competencias especificas, son aquellas competencias propias de una determinada
ocupacion con un alto grado de especializacion, asi como procesos educativos especificos,
generalmente llevados a cabo en programas técnicos, de formacion para el trabajo y en
educacion superior como por ejemplo en los puestos de ingenieria de procesos productivos,
medicina del trabajo, ingenieria ambiental, robdtica por decir un ejemplo, ya que éstas
requieren de cierto nivel de preparacion técnica para su aplicacion. En sintesis, los tipos de

competencias laborales en México se aprecian en la figura 3.
Figura 3

Tipos de competencias laborales en el sistema mexicano

Competencias Competencias genéricas Competencias
basicas o trasversales especificas
st
%
.
Conocidas como trasversales Hace referencia a las
Vinculadas ' R
" . incduyen trabajo en equipo, habilidades y actitudes propias
ndnl\:e es generales comunicacion efectiva, calidad en de un cargo o trabajo especifico
¢ lectoescritura el servicio, orientacién a y determinado

»
antmaética, resultados etc

Fuente: Informacion tomada de Irigoin, competencia laboral (2002, p.60)
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Si bien el objetivo de este informe no es profundizar en la conceptualizacion en torno
a las competencias es importante precisar que aun cuando en la literatura se use
indistintamente conceptos como Educacidn por competencias, Formacion por competencias,
Educacion basada en normas de competencias, competencias laborales, competencias
profesionales como sindonimo, para efectos de este trabajo se comprenden dichos conceptos

de la siguiente forma:

El término educacion posee dos acepciones de acuerdo a sus raices etimoldgicas. La
primera del latin educere, desde donde la educacion se refiere a la idea de desarrollo, al
intento de hacer aflorar (hacia fuera) los talentos y potencialidades que las personas llevamos
desde dentro, referido entonces a un descubrir de nuestras capacidades. La segunda
etimologia, también del latin educare, alude a la educacién como transmision de cultura; es
decir, dirigir, conducir y guiar la formacién de los individuos y con ello de una sociedad de

valores. (Glosario de innovacion educativa de la UNAM 2022, p.78)

De lo anterior comprendemos que la educacion es un proceso que no se limita en el
tiempo, ni se agota en el aula, se aprende en cada ciclo de nuestra existencia mientras dure la
vida misma, la educacién por tanto, nos permite desarrollar nuestras potencialidades en las
diferentes esferas donde nos desenvolvamos; en el trayecto de nuestra formacion,
aprendemos de manera formal cuando la educacion es intencional y planificada o en el
ambito no formal cuando la educacion se desarrolla fuera del marco de las instituciones
educativas o bien aprendemos de manera informal derivada de la interaccién del individuo
con el mundo que nos rodea; es asi que la educacién es permanente porque abarca todas las
dimensiones de laviday las ramas del saber, contribuyendo al desarrollo de la personalidad
bajo el principio de que se aprende mientras se vive.

En tanto que la palabra formacién es empleada por diversas disciplinas de distintas
maneras, por su etimologia Formare o Formatio se relaciona con la idea de forma exterior a
lo natural o fisico, en tanto a que, si se alude a lo intelectual, puede hacer referencia a la
autoformacion, al autodidactismo, como a la formacion institucional que se da de manera
intencionada con objetivos de aprendizaje especificos, aunque siempre esta el hecho de que

la persona puede formarse y enriquecer con otros conocimientos ademas de los planeados.
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De acuerdo con Navarrete, (2021) se menciona que diversos tedricos han dilucidado
sobre la cuestion de la formacion por lo que es un concepto histérico ya que el hombre
siempre esta en construccion permanente e incompleta y esta formacion se puede dar en
diversos espacios de participacion del sujeto como el familiar, escolar, laboral o de

recreacion, por lo que cada sujeto es fruto de sus condiciones contextuales.

Algunos autores han relacionado el término formacion con la realizacion humana,
vinculado con el concepto de cultura dando forma a los talentos y capacidades del hombre;
desde esta perspectiva, la tarea de formarse se asume como un derecho y una obligacion de

la persona para alcanzar su propio desarrollo.

Por su parte, Barron (1996) explica que el concepto de formacidon se vincula con las
ideas de ensefianza, aprendizaje, preparacion personal, esto es, con la educacion, ante el
hecho de que todo ser humano no es por naturaleza lo que debe ser y por consiguiente necesita
de la formacién como un proceso basico en tanto que acrecienta las posibilidades del sujeto

para la construccion conceptual y produccion del conocimiento.

Por tanto, el enfoque por competencias desde una perspectiva amplia, retoma los
conceptos de la educacion integral como una propuesta para la formacion de saberes donde
se alude a la importancia de movilizar o poner en acciéon los conocimientos (saber), las
habilidades o destrezas (saber hacer), desarrollar el pensamiento auténomo, critico( saber
ser) y saber convivir, empatizar, respetar y fomentar las habilidades sociales con los demas,
lo cual implica la capacidad de responder a demandas complejas que se dan en nuestra

sociedad.

Cabe sefialar que aun cuando en el &mbito de trabajo se manejen conceptos como
competencias laborales y profesionales, no es lo mismo, aun cuando en ambas se rescate el
hecho de que deban construirse de forma integral de acuerdo a los 4 saberes, lo que las hace
diferentes es que la competencia laboral (conocida también como competencias materiales,
se enfatizan en el desarrollo de habilidades y destrezas) implica la construccion social de
aprendizajes significativos y utiles para el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo que se obtiene no s6lo a través de la construccion, sino también mediante la
experiencia en situaciones concretas de trabajo (Ducci, 1997, p. 20) en tanto que las

competencias profesionales son aquellos conocimientos, habilidades, actitudes y valores
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especificos que dan identidad a cada profesion; habilitan a los egresados de las instituciones
educativas en habilidades inmateriales y cognitivas como son las de supervision, ejecucion y
resolucion de problemas que demandan los centros de trabajo que ya no son mas las grandes
plantas industriales de la era del Fordsismo y Taylorismo. Orozco (2000). Desde mi
perspectiva, tanto las competencias laborales como las profesionales son parte de una misma
realidad en los centros de trabajo y ambas se trabajan, se construyen y son parte de un entorno

dindmico y cambiante.

Finalmente de acuerdo al Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia
Laboral (CONOCER), las Normas de competencia Laboral NCL se definen a través de los
elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de conseguir),
criterios de desemperio (definiciones acerca de la calidad que debe exhibir el desempefio), el
campo de aplicacion (4rea fisica, materiales, personas y herramientas con las que el
trabajador interactia) y los conocimientos requeridos; en esta definicion se han determinado
cinco niveles de competencia que permiten diferenciar el grado de autonomia, la variabilidad,
la responsabilidad por recursos, la aplicacion de conocimientos basicos, la amplitud y alcance
de las habilidades y destrezas, la supervision del trabajo de otros y la transferibilidad de un

ambito de trabajo determinado.

Cabe sefialar que la certificacion de competencias laborales, aunque cuenta con
reconocimiento oficial en toda la Republica Mexicana, tiene un caracter optativo por lo que
las empresas pueden elegir entre esa opcion o gestionar de manera interna los recursos
humanos a través de un Modelo basado en competencias acorde a los requerimientos de la
misma. Cuando una organizacion laboral decide incorporar un enfoque por competencias a
través de Recursos Humanos, desde la seleccion, administracion, capacitacion y desarrollo,
y demads areas involucradas, se le conoce como Gestion de Recursos Humanos Basada en

Competencias.
1.9. Gestion de Recursos Humanos basada en competencias

De acuerdo con Pereda y Berrocal (1999), la gestion de Recursos Humanos por
competencias, permite a la organizacion centrarse en las caracteristicas deseables con las que
debe contar el personal que integra la organizacion, por ello desde el personal de nueva

contratacion, asi como de quienes ya forman parte de la empresa, es necesario que adquieran
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dichas competencias a corto, medio y largo plazo, a fin de poder hacer frente a los cambios
del entorno pero sobre todo contar con la oportunidad de ir desarrollandose a través de su
trayectoria laboral. Lo anterior nace primeramente de un andlisis estratégico por parte de la
alta direccion quienes identifican cudles seran las competencias centrales, ya que €stas son
las que definiran el rumbo y daran identidad a la organizacion y a su vez definir las

competencias trasversales y especificas de acuerdo al desempefio de sus funciones.

Las competencias centrales son diferentes para cada empresa, son como la
personalidad de una organizacion y una vez identificadas son el eje que guia todos los demas
procesos dentro de la misma. En ese sentido desde el reclutamiento y seleccién de personal
se debe considerar las caracteristicas del futuro colaborador ya que como menciona Zarazua
(2013) no se puede afirmar que hay trabajadores malos, sino mal seleccionados o en algunos

casos en el puesto equivocado.

De ahi la importancia de analizar las caracteristicas del perfil requerido, a fin de contar
con la claridad del objetivo del puesto, las funciones, las tareas, las condiciones de trabajo,
los requerimientos fisicos, asi como los conocimientos, las habilidades y valores necesarios
para el puesto en cuestion. En este punto es esencial el trabajo colaborativo ya que de nada
sirve hacerlo desde el escritorio si el profesional encargado de llevarlo a cabo no se involucra
con produccidn, por ejemplo, para precisar las tareas y responsabilidades que el puesto
requiere, el trabajo con seguridad y servicio médico es fundamental para conocer los riesgos

a los que se encuentra expuesto y definir cudles son los requerimientos necesarios.

Por otro lado, actualmente existen plataformas digitales como por ejemplo Human
Side o PDA, donde una vez que se cuenta con el perfil de puesto, se realizan pruebas
psicométricas y se realiza un comparativo de las caracteristicas del candidato con el perfil de
puesto a fin de determinar el nivel de compatibilidad y si es apto para ocuparlo. Si bien las
plataformas virtuales para el proceso de seleccion han cobrado auge, para ciertos sectores, es
una realidad es que aun en el tema de seleccion hay mucho por hacer, ya que estudios
recientes, Zarazua (2013) indican que en la pequefia y mediana empresa en México no se
lleva a cabo o se desconoce el proceso efectivo en la seleccion de personal, y en ocasiones ni

siquiera se cuentan con descripciones de puestos o las baterias empleadas estdn
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desactualizadas o en otros casos, la parte de la entrevista es mero tramite y se realiza de

forma rapida y/o superficial.

Otro aspecto que dificulta esta labor, es el bajo nivel académico de los candidatos,
como se menciond con anterioridad, el rezago educativo de quienes egresan a nivel técnico
o profesional en la mayoria de los casos tiene brechas considerables, por lo que el papel de
la capacitacion, adiestramiento y en su caso formacién, es un elemento ineludible en la
construccion de competencias que posibilite en primer lugar acceder al empleo y
paulatinamente desarrollar cada competencia detectada que le permita mejorar su nivel,

aspirar a una promocidn y en el deber ser a un plan de carreray por ende mejor remuneracion.

La interrelacion de los subsistemas que se conectan en un modelo por competencias,
abraca desde el proceso de seleccion, induccion, capacitacion, evaluacion, promocion, plan

de sucesion, y plan de carrera de manera ciclica, Ver figura 4.
Figura 4

Modelo de gestion integral por competencias en Recursos Humanos

>

\ N
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Fuente: Adaptacion de imagen (Hooghiemstra,1994) Tejada, Navio en Revista iberoamericana de Educacion.
Modelo integral de gestion por competencias (p. 8)

La gestion por competencias desde Recursos Humanos se construye a partir de la
vision estratégica de la organizacion ya que ésta da rumbo y direccion en el logro de las metas
organizacionales; la alta direccion es la que define las competencias corporativas las cuales
representan los objetivos que la empresa requiere en todos sus niveles y al mismo tiempo es

lo que le da identidad de acuerdo a su filosofia organizacional. Si no existe una clara
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definicidén, compromiso e involucramiento desde los més altos niveles de una organizacion

en la gestion por competencias dificilmente se cumpliran los objetivos de este enfoque.

En este contexto, cuando se adopta un modelo por competencias de manera integral,
y asuvezse cuenta con el respaldo de los niveles superiores, se puede desarrollar de forma
progresiva al talento humano en la organizacion, contribuyendo de manera eficaz en la
resolucion de problemas y a una mejora en la realizacion de actividades en la practica laboral
diaria, para lo cual se contemplan el saber ser (automotivacion, iniciativa y trabajo
colaborativo con otros), el saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar) y el

saber hacer (desempefio basado en procedimientos y experiencia).

La propuesta de gestionar los recursos humanos a través de competencias, se da a
partir de las multiples transformaciones de nuestra sociedad, tanto en la vida econdmica,
politica y social, las nuevas generaciones del siglo XXI, deberdn estar preparadas con nuevas
habilidades, conocimientos y competencias para un mejor futuro. De este modo, se requiere
de la colaboracion de todos los actores en su conjunto, elaborando nuevas politicas en
educacion que den paso a la transformacion y uso de las nuevas tecnologias, con un enfoque
hacia el desarrollo de competencias de manera integral como se ha destacado en los informes
internacionales, por ejemplo el proyecto Tuning que hasta finales del 2004 habia sido s6lo
una experiencia exclusiva Europa, ya ha sido gestionado por Universidades de América
Latina, dada la globalizacion y pertinencia del tema, trabajando en la busqueda de
herramientas para la vida y para el trabajo de los jovenes universitarios que se incorporan al
mercado laboral, asi como de quienes ya forman parte del &mbito laboral, continuar con su

formacion, actualizacion para ampliar sus oportunidades de desarrollo.

Los desafios para la construccion de competencias laborales son mayusculos, habra
que trabajar y adaptar en su caso en nuestro contexto latinoamericano dada las condiciones
particulares de nuestro entorno, de las necesidades y la realidad que vivimos, En ese sentido
los profesionales que trabajamos en el ambito laboral no podemos ser ajenos a las
problematicas que demandan los centros donde nos desempefiemos, desde mi perspectiva,
podemos abonar con propuestas con un enfoque mds humano en los procesos
correspondientes desde la seleccion de personal hasta la construccion y desarrollo de

competencias.
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CAPITULO 11

Actividades realizadas como pedagoga en el proceso de capacitacion de
personal desde un enfoque por competencias

“No es nuestro interés que el concepto de competencias se asimile al de competitividad, si
ello supone trasladar al sistema educativo las leyes del mercado y con ellas los parametros
de efectividad, rentabilidad y eficacia. Hablamos de competencias en términos de aquellas
capacidades individuales que son condicion necesaria para impulsar un desarrollo social

en términos de equidad y ejercicio de la ciudadania. Lo cual plantea la necesidad de
trabajar rigurosa y profundamente con el conocimiento y con el ser humano que se

encuentra alli inmerso.” (Torrado,2000, como se cito en Tobon, 201 3).

Sin duda, la dindmica de nuestro contexto actual nos remite a tener una
conceptualizacidon de competencias enfocadas a dar respuesta a las necesidades econémicas
de nuestro entorno global, si bien, en parte es una realidad que no se puede negar, nuestro
quehacer profesional es precisamente revirar esta concepcion rescatando al enfoque humano
e integral a través de nuestra practica diaria, a fin de contribuir en el desarrollo de
competencias que respondan a las demandas y problematicas sociales de nuestro entorno.
Ahora méas que nunca es necesario comprender el alcance y significado que se le pueda dar
a este enfoque, mas alld de la integracion de los saberes tedricos, practicos, es preciso
incorporar en nuestras propuestas pedagégicas contenidos enfocados al respeto por los
derechos humanos, por mejorar las condiciones laborales, lo que incluye contar con
competencias para el ejercicio de un buen liderazgo, fomentar la comunicacion, el trabajo en
equipo, laigualdad, el respeto hacia la persona, fortaleciendo la relacion entre colaboradores
y el entorno que nos rodea. Para ello, es necesario tener claridad en la conceptualizacion e
implicaciones de este enfoque, asi como su construccion a través de estrategias pedagdgicas
contenidas en el desarrollo de planes y programas, desarrollando objetivos, planeando las
capacitaciones y considerando la forma de evaluar los resultados, aspectos que se trabajan en
este capitulo desde la experiencia en una empresa manufacturera y en todos los niveles de la

organizacion.
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Panorama general respecto al enfoque por competencias

El enfoque por competencias ha sido un tema controvertido que ha estado en
constante reflexion por los expertos, por lo que es comun la renovacion de las ideas que se
vierten entorno a este concepto, incluso es importante contemplar que, de un tiempo a otro,
un mismo autor enriquece sus concepciones, razoéon por la cual, en la literatura podemos
encontrar una amplia gama de analisis, reflexiones y debates respecto a las diversas posturas

sobre este tema.

De acuerdo a Aldana (2010) el concepto competencias ha sido abordado desde
diferentes enfoques teoricos, entre los cuales se cuentan: la lingiiistica de Noam Chomsky, la

psicologia cultural de Lev S. Vigotsky, y el enfoque conductual de Burrhus Frederic Skinner.

Para Chomsky (1965) competencia es una estructura mental implicita y
genéticamente determinada, que se activa en la accion especifica, su enfoque se centra en la
parte lingiiistica; Vigotsky (1978) asume las competencias como acciones situadas, en las
cuales intervienen aspectos como el aprendizaje y el contexto, donde la cultura juega un papel
importante. En palabras de Tobon (2010) menciona que Skinner por su parte, plantea que la
competencia consiste en la identificacion de atributos causalmente relacionados con el
desempefio eficiente de las personas frente a un estandar normalizado; en esta ultima postura

cuentan tanto las condiciones de las personas como el entorno socio laboral.

Para Cesar Coll (2007) la rapidez y la amplitud con las que se han extendido los
enfoques basados en competencias no son una excepcion en la evolucion de las ideas y en
los planteamientos pedagogicos, hace referencia a la aparicion constante de enfoques
novedosos en el ambito educativo haciendo una critica respecto a propuestas fugaces como
“portadoras de soluciones”. Sin embargo, més all4d que una moda el concepto de competencia
y los enfoques basados en competencias tienen elementos interesantes que constituyen un
avance en la manera de plantearse, afrontar y buscar soluciones a algunos de los problemas

y dificultades en las que se encuentra la educacion escolar en la actualidad.

Coll fundamenta que el enfoque por competencias proporciona una mirada original
para abordar la identificacion, seleccion y organizacion de los aprendizajes escolares en
cuanto a las decisiones relativas a lo que el alumno debe esforzarse en aprender y lo que se

debe ensefiar, es importante rescatar que es un error limitar el concepto de competencia a un
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componente puramente instrumental, mas bien lo rescatable sobre el concepto reside en los

matices que aporta.

Dichos matices en el concepto de competencias se pueden apreciar con mayor
claridad cuando se conceptualiza a €sta como ser capaz de activar y utilizar los conocimientos
relevantes para afrontar determinadas situaciones y problemas que se presenten en un
contexto determinado, aunque la importancia de la funcionalidad del aprendizaje ha sido
subrayado por las teorias constructivistas del aprendizaje, por lo que lo destacable de los
enfoques basados en competencias no es tanto en la funcionalidad, sino en la integracion de
distintos tipos de conocimientos (habilidades précticas y cognitivas, asi como la motivacion,

valores, actitudes y emociones ).

Desde mi perspectiva, conceptualizo a las competencias profesionales como una
propuesta holista, al recuperar aspectos como las emociones, los valores, las actitudes; es
decir la parte mas humana de la persona, superando la vision instrumental o funcionalista,
recuperando un punto de vista integrador que toma como base, el saber, saber hacer, saber
ser y el saber estar con los otros, sin considerarlo como una moda ni tampoco como el
remedio a todos los males que atafien en este caso al ambito laboral, lo visualizo como una
construccion gradual, como un trabajo de un equipo interdisciplinario donde a través del
trabajo colaborativo con diferentes profesiones, se pueda aprovechar la experiencia y los
conocimientos de cada uno para un objetivo en comin que en este caso no solo para los fines

propios de la organizacion, sino para el desarrollo integral de la persona.

Por esta razon, me parece rescatable considerar las diversas aristas que tiene esta
propuesta a fin de tener la mayor claridad al momento de aterrizarlo en los diversos espacios

donde nos desenvolvamos como profesionales de la educacion.

De acuerdo con Tobdn (2010) es importante diferenciar cuatro aspectos en las
competencias: el término, el concepto, los enfoques y el curriculo. El término “competencias”
no es nuevo, viene del latin competentia (competente), que significa lo que le incumbe o
corresponde hacer a una persona con idoneidad. En la Grecia Antigua, el término empleado
era lkanotis, para dar cuenta de la idoneidad, mientras que el término Agon era para describir
la rivalidad o competitividad. La Real Academia Espafiola de la Lengua establece dos lineas

diferentes de significacion de las competencias: por un lado, las competencias como
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referencia a la idoneidad integral y a la incumbencia, y por el otro, la significacion de la

rivalidad (competir).

Asi, pues, el término “competencias” no tiene en su estructura la competicion, como
tantas veces se sefiala por parte de los criticos. Como concepto, las competencias tienen
cuatro momentos relevantes en su construccion. El primer momento, es la elaboracion de sus
bases por pedagogos e investigadores en el siglo XIX y primeras décadas del XX (como, por
ejemplo, Montessori). El segundo momento, corresponde a las primeras elaboraciones
tedricas aplicando explicitamente el concepto, como Chomsky en el area del lenguaje
(décadas de los afios 50 y 60) y McClelland en el ambito de la psicologia organizacional

(década de los anos 70).

El tercer momento, es la aplicacién del concepto en procesos organizacionales y
educativos a finales de los afos 80 y en los afios 90. Y, por ultimo, tenemos el cuarto
momento, que es la articulacion del concepto con lo social a través de las competencias

ciudadanas a finales de los afnos 90 y su consolidacién en la década del 2000.

Tobon, afiade que el concepto de competencias se fue estableciendo con base en
contribuciones de diversas fuentes que han tenido aplicacion tanto en las organizaciones

como en la educacion y en la sociedad.

Las competencias se vienen abordando desde un trabajo multidisciplinario porque se
ha requerido de la integracion de las contribuciones desde la psicologia, la administracion, la
educacion para poder abordar las distintas dimensiones del actuar humano, en los diversos

contextos en que se lleva a cabo.

En diversas civilizaciones antiguas se ha encontrado evidencia del empleo de
términos similares al de competencias o que estan en la raiz de este concepto. Por ejemplo,
el Codigo de Hammurabi se escribid en una época muy remota "Telles sont les décisions e
Jjustice que Hammurabi, le roi compétent, a établies pour engager le pays conformément a la
veérité et a | 'ordre équitable” cuya traduccion seria algo aproximado a: “Tales son las
decisiones de justicia que Hammurabi, el rey competente, establecido para obligar al pais

’

de acuerdo con verdad y justo orden.”.

Siglo XVI: en este siglo ya existia el término de competencias en varios idiomas como

el latin (competens), inglés, francés y holandés. En inglés, por ejemplo, se puede identificar
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el uso del término competence (asi como competency), que significa la capacidad general

para realizar una actividad o resolver un problema.

Década de 1960: se inicia el empleo académico del concepto de competencias. Esto
ocurri6 en la lingtiistica por parte de Chomsky (1970). El concepto sirvid para pensar de otra
forma el desarrollo lingiiistico y el desempefo de las personas en la lengua. Esto fue una
inspiracion para estudios posteriores en el campo del lenguaje y también en el area del
aprendizaje, que luego llegaron a la educacion. Hay que recalcar que Chomsky no retomo el
concepto de competencias del mundo laboral, ni de la competitividad empresarial, sino del

uso del término en la comunidad y de sus estudios sobre la historia del analisis lingiiistico.

Década de 1970: se inicia la estructuracién académica del concepto en el area de la
gestion del talento humano en las organizaciones a través de los estudios de McClelland
(1973) sobre los desempefios que tienen los trabajadores exitosos respecto a los trabajadores
menos exitosos y las estrategias mas pertinentes de seleccion de personal. Asimismo, se inicia
la aplicacion del concepto en la educacion a través del movimiento Competency - Based
Education and Training (CBET), el cual busc6 mejorar la preparacion de los docentes y

generar estrategias para articular la educacion con los retos sociales y econémico.

Década de 1980: se establecen proyectos en diferentes paises (por ejemplo, en
Canada, Estados Unidos, Reino Unido, Australia, Espafia y Francia) para mejorar la
cualificacion y acreditacion de las personas para el desempenio laboral, con el apoyo de las

empresas y los sindicatos.

Década de 1990: se comienzan a generar modelos en torno al curriculo, la didactica
y la evaluacion por competencias en los diferentes niveles educativos con base en la
investigacion y el estudio de las deficiencias de los procesos pedagdgicos tradicionales
asimismo, se comienzan a implementar aplicaciones rigurosas y sistematicas del enfoque de
competencias en varios paises e instituciones educativas, como por ejemplo en Estados

Unidos a través del proyecto de competencias basicas SCANS ( 1992 a 1993).

Década del 2000: se incorpora el concepto de competencias en las politicas educativas
internacionales. A manera de ejemplificar el término de las competencias en una linea del

tiempo, lo podemos visualizar en la figura 5.
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Figura 5
El concepto de competencia a lo largo de la historia
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Fuente: Figura de elaboracion propia con informacién de Tobon Formacion integral y competencias (2013, p.
58)

El término de competencias tiene una larga historia porque siempre la humanidad se
ha preocupado porque las personas sean capaces de hacer las cosas que les corresponde hacer
con calidad. Sin embargo, la aplicacion académica del concepto de competencias comienza
solo en la década de los sesenta, siendo la década de los noventa donde se comienza a poner
en practica en todos los niveles educativos, y en la década del 2000 se convierte en una

politica educativa de trascendencia mundial.

Esto nos muestra que no se trata entonces de un término creado recientemente ni
tampoco de un término traido de la competencia empresarial. Sin embargo, hay que tener
presente que las empresas, el neoliberalismo y la globalizacién si han influido e influyen en

el auge de las competencias (Tobon, 2006), como también la sociedad del conocimiento.
Desde el pensamiento complejo, indica Tobon (2010):

1) Las competencias no se centran s6lo en tareas, como establece el funcionalismo,

sino en problemas, y esto hace que estén mas enfocadas en las dinamicas del contexto.
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2) Las competencias tampoco son conductas para que las organizaciones logren
alcanzar sus metas, como propone el conductismo. Las competencias, desde el pensamiento
complejo, son actuaciones para que las personas se realicen de forma plena, y, a su vez,
contribuyan a mejorar el tejido social, fortalecer la economia, gestionar el equilibrio y la
sostenibilidad del ambiente ecoldgico y, en general, promover una mejor calidad de vida en

todos los ambitos.

3) Toda competencia es un tejido, y eso significa que son actuaciones que articulan
de manera sistemica el saber ser, el saber hacer, el saber conocer 'y el saber convivir. Esto
implica que no hay competencias actitudinales, cognitivas, valoricas y afectivas, porque toda

competencia integra estos procesos.

4) Las competencias implican cambios en las estructuras educativas y
organizacionales, y la unica forma de hacerlo es cambiar la forma de pensar, dado que
muchas instituciones educativas y organizaciones en el mundo dicen que trabajan por
competencias y en realidad no lo hacen o hacen lo opuesto porque no han cambiado la forma
de pensar. A lo mejor tienen un nuevo curriculo o nuevas actividades en los puestos de

trabajo, pero siguen con los esquemas tradicionales.

Las competencias buscan que los seres humanos desarrollen todo su potencial para
actuar con ética ante los problemas, buscan formar personas integrales que estén en
condiciones de afrontar los diversos problemas del mundo, con base en valores humanos,
como la responsabilidad, la honestidad, la integridad, la verdad, la justicia, etc. se apropien

del concepto de competencias y cambien la competitividad por la colaboracion.
2.1. Hacia una conceptualizacion de competencias en el mundo laboral

De acuerdo a Irigoin, Vargas (2002), algunas definiciones sobre competencias desde el

mundo del trabajo son:

* La construccidn social de aprendizajes significativos y utiles para el desempefio
productivo en una situacién real de trabajo que se obtiene no solo a través de la instruccion,
sino mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.

(Organizacion Internacional del Trabajo — OIT—, Ducci, 1997)
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 La competencia laboral es la habilidad para desempefiarse conforme a los estandares
requeridos en el empleo, a través de un rango amplio de circunstancias y para responder a

demandas cambiantes. (IHCD, 1998)

» Una construccion a partir de una combinacion de recursos (conocimientos, saber
hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del ambiente (relaciones, documentos,

informaciones y otros) que son movilizados para lograr un desempeno. (LeBoterf, 1998)

 Un conjunto de propiedades en permanente modificacion que deben ser sometidas
a la prueba de la resolucion de problemas concretos en situaciones de trabajo que entrafian

ciertos margenes de incertidumbre y complejidad técnica. (Gallart y Jacinto, 1997)

Como se observa, las palabras en comun se refieren a un desempefio, cumplimiento
de estandares, movilizar los saberes donde cobran vida tanto los conocimientos, las
habilidades y destrezas como la parte actitudinal o del ser para la resolucion de problemas en

un contexto determinado.

Desde el universo de la educacion, también se construyen conceptos sobre

competencia; los siguientes fueron tomados en Irigoin, Vargas, (2002):

* La capacidad para actuar con eficiencia, eficacia y satisfaccion sobre algiin aspecto
de la realidad personal, social, natural o simbolica. Cada competencia es asi entendida como
la integracion de tres tipos de saberes: conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y
actitudinal (ser). Son aprendizajes integradores que involucran la reflexion sobre el propio

proceso de aprendizaje (metacognicion). (Pinto, 1999)

« Caracteristicas personales (conocimiento, habilidades y actitudes) que llevan a

desempetios adaptativos en ambientes significativos. (Masterpasqua, 1991)

* La aptitud de un individuo para desempefiar una misma funcion productiva en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados por el sector
productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y desarrollo de conocimientos,
habilidades y capacidades que son expresadas en el saber, el hacer y el saber hacer».

(Conocer,1997)

* la capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en un contexto dado.

(Cinterfor/OIT, 1995).
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En estas conceptualizaciones, se abarca el desarrollo de las actitudes de la persona,
buscando un enfoque integrador desde su ser, para que ponga en juego todo su saber y su
saber hacer, ya no se trata de que una persona memorice o repita, sino que a través de un
proceso de reflexion aterrice esas capacidades en accion para un desempefio adecuado en un

contexto dado.
2.2. Los enfoques por competencias

Respecto a los enfoques por competencias, Tobon (2007) hay muchos enfoques en

todo el mundo, de los cuales resaltan cuatro:

El funcionalista es un enfoque que se aboca al desempefio de familias de funciones
y tareas, utilizando métodos como el de analisis funcional donde se enfatiza en la descripcion

detallada de las actividades, procesos y modulos de aprendizaje.

El conductual se basa en conductas observables, en el desempefio y experiencias

exitosas, se enfoca mas en las estrategias organizacionales.

El constructivista abarca procesos laborales a partir de una disfuncion, (se centra en

resolver problemas).

El socioformativo promueve abordar la formacion humana integral como un
sistema, y en esa medida busca identificar los ejes esenciales de la formacion, es de resaltar
que el enfoque socioformativo le da mucha importancia al compromiso ético, y coloca este

aspecto como eje transversal en la formacion de las competencias.

Finalmente, esta el curriculo, es decir, la puesta en accion de las competencias en los
procesos formativos en una determinada institucion educativa (con su equivalente

organizacional en los procesos de los puestos de trabajo).

En el curriculo confluye el concepto de competencias con uno o varios enfoques para
abordar los retos de una determinada filosofia institucional y del contexto social, econdmico,

laboral y politico.

Es importante rescatar que, en la practica, los enfoques tienen ciertas combinaciones
de acuerdo con su empleo, no se dan de forma pura, se combinan e interrelacionan de acuerdo
a las necesidades de cada organizacion. En la tabla 4 se hace una breve comparacion de los

enfoques por competencias.
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Comparacion entre los diferentes enfoques por competencias
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Fuente: La formacion humana integral y las competencias: el enfoque socioformativo (Tobon, 2007
p-28)

Para Sergio Tobon (2007), el enfoque por competencias desde el modelo
socioformativo busca ante todo que las personas aprendan a identificar, analizar, argumentar
y resolver problemas del contexto; situaciones complejas de la vida cotidiana como, por
ejemplo, los temas de contaminacion, la violencia, la corrupcion politica, la corrupcion
econdmica, el cambio climatico, los embarazos no planeados en los adolescentes, las
adicciones, el racismo, la falta de inclusion, la falta de solidaridad, equidad, respeto etc. todo
esto con base en el proyecto ético de vida, la colaboracion y el desarrollo del pensamiento

complejo; lo que implica que formar con base en competencias no es formar de manera
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mecanica, ni centrandonos solamente en tareas, sino también formar en el analisis critico, no
solamente aprendan contenidos, sino que también aprendan a utilizar esos contenidos en
problemas, con andlisis critico, con metacognicidon, articulando las habilidades

socioemocionales y el proyecto ético de vida.

Sin duda un proyecto desafiante, en la dinamica actual, ya que para implementar este
enfoque es necesario que los directivos estén preparados para este modelo, mas ain cuando
ante la inmediatez en que nos desenvolvemos las organizaciones laborales requieren
resultados con la mayor prontitud y eso no es posible si se desea emprender un proyecto de
formacidn por competencias y menos si es de corte meramente cualitativo, como en este caso
el socioformativo, considero entonces, que los 3 enfoques tienen aportes valiosos asi como

areas de oportunidad.

En la practica diaria, los diversos enfoques por competencias no se dan de manera
pura o aislada, existe una complementariedad, de tal forma que desde mi experiencia
profesional las competencias se construyen considerando parte de los diversos enfoques. Por
ejemplo, en TPM se han identificado las competencias considerando las tareas y operaciones
considerando al personal por su nivel de experiencia y buen desempefio, en la manera de
emplear correctamente las maquinarias o equipos ,es decir el enfoque conductual, y a su vez
también se considera un analisis de las funciones, con ciertos criterios de desempefio para
su evaluacion y asi poder elaborar planes de formacion, como también , de igual forma en
la préctica diaria se identifican las competencias partiendo del analisis de las relaciones
existentes entre grupos y su entorno; la competencia se construye no solo a partir de los
requerimientos y funciones del mercado, sino que integra la importancia de la persona;
partiendo de la premisa de que la participacion de los individuos se da en la discusion y
comprension de los problemas para buscar alternativas de solucion de una manera activa y
propositiva. Es fundamental entonces, que los esfuerzos por construir un proyecto por
competencias deben realizarse con el apoyo y respaldo de los directores y lideres ya que sera

imprescindible para el éxito de toda gestion basada en competencias.

En resumen, hablar de competencias profesionales significa hablar de capacidades
movilizadas para lograr un buen desempefio laboral, recordando que el aspecto integral de

las competencias contribuye al desarrollo completo de la persona e impactan de manera
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social en las diversas esferas donde se desarrolle, por ejemplo cuando un profesional sabe
trabajar con los otros, es empatico, respetuoso , se comunica eficazmente, soluciona
problemas, tiene conciencia ecologica, rebasa el plano del trabajo y la idea es que lo aplique
a las diversas situaciones de la vida cotidiana para construir mejores espacios laborales pero

también una mejor forma de convivir con el mundo que le rodea.

En este sentido, para Mertens 1996 (Adaptacion con base en Harris, et.al.,, 1991))
abordar un programa de capacitacion por competencias, debe considerar ciertas

caracteristicas, algunas de las cuales se rescatan las siguientes:
1. Ser cuidadoso al identificar las competencias

2. La evaluacion toma en cuenta el conocimiento, las actitudes y el desempefio de la

competencia como principal fuente de evidencia.

3. El progreso de los participantes en el programa es a un ritmo que ellos determinan

y segun las competencias demostradas.
4. La instruccion es individualizada al méximo posible.
5. Las experiencias de aprendizaje son guiadas por una frecuente retroalimentacion.
6. El énfasis es puesto en el logro de resultados concretos.
7. El ritmo de avance de la instruccion es individual y no por tiempo.

8. La instruccion se hace con material didactico que refleja situaciones de trabajo

reales y experiencias en el trabajo.

9. Los materiales didéacticos de estudio son modulares, incluyen una variedad de

medios de comunicacion, son flexibles en cuanto a materias obligatorias y opcionales.

10. El programa en su totalidad es cuidadosamente planeado y la evaluacion

sistematica es aplicada para mejorar continuamente el programa.
11. Debe evitarse la instruccion frecuente en grupos grandes.

12. La ensefanza debe ser menos dirigida a exponer temas y mds al proceso de

aprendizaje de los individuos.
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13. Hechos, conceptos, principios y otro tipo de conocimiento deben ser parte integral

de las tareas y funciones.

14. Requiere la participacion de los trabajadores y el sindicato en la estrategia de

capacitacion desde la identificacion de las competencias.

La experiencia que he adquirido en cuanto al enfoque por competencias en Telas
Plasticas de México, es que se ha iniciado desde cero, desde la experiencia, y paulatinamente
se han ido construyendo retomando de todos los enfoques a través de los procesos de
capacitacion y adiestramiento, los resultados no han sido inmediatos ni dependen de una sola
area, la capacitacion no es el remedio a todos los males que aqueja a una organizacion, pero
si es un medio eficaz que se construye paulatinamente a través de un trabajo colaborativo
donde tiene que ver mucho el papel de la alta direccion y de los lideres de una manera

fundamental.

Es preciso considerar que esta actividad educativa lleva su tiempo, los resultados no
se dan luego de tomar una serie de capacitaciones, se requiere de recuperar las necesidades
reales de la organizacién, considerar los estilos de aprendizaje de los participantes, claridad
en los objetivos, disposicion de recursos técnicos, materiales, y humanos, asi como dar

seguimiento para obtener los resultados esperados de manera eficaz.

Si bien es cierto que la capacitacion no es el tnico camino por medio del cual se
garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un
instrumento que ensefia, desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de

competencia al personal.
Bajo este marco, la capacitacion busca basicamente:

* Promover el desarrollo integral del personal, y como consecuencia el desarrollo de la

organizacion.

* Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico necesario para el mejor desempeio de las

actividades laborales.
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2.3. El proceso de capacitacion en la empresa TPM

La capacitacion y adiestramiento, es un proceso de ensefianza-aprendizaje, donde se
construyen saberes a través de un esfuerzo planificado por parte de quienes representan los
niveles mas altos de la organizacion, por los representantes sindicales y por el propio
trabajador con el fin de posibilitar el desarrollo de la organizacién al mismo tiempo que busca

potencializar los talentos de quienes forman parte de ella.

De acuerdo con Siliceo (2016) la capacitacion es la funcién educativa de una
organizacion por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras
respecto de la preparacion y desarrollo de los colaboradores por lo que representa una serie

de actividades planeadas y organizadas para el logro de tal fin.

Hablar de satisfacer necesidades no solo es en referencia a la propia empresa, sino
también escuchar y atender las necesidades del trabajador como persona y como parte de la
organizacion donde éste espera desarrollo, retribucion y crecimiento personal. En TPM las
actividades de capacitacion se han enfocado a dar respuesta a las necesidades detectadas a
través de programas de desarrollo integral tanto en la parte técnica como en la parte humana,
por lo que, debido a su relevancia y amplitud, para efectos del presente informe, se explicara

maés adelante.

Por su parte el adiestramiento, es un término que, en efecto, para nosotros como
pedagogos es estruendoso ya que en su terminologia,” accidn y efecto de adiestrar”,
(RAE) implica hacer a alguien apto, habilitarlo para algo, lo cual es una vision muy
reduccionista de la persona humana, desde mi perspectiva considero al adiestramiento
como una primera etapa dentro de un proceso de formacion integral; si de forma
literal nos quedamos con la concepcion de instruir mecanicamente, este hecho se limita
ciertamente a la vision de un trabajador sin capacidad reflexiva, tal como lo mencionaba
Kant (Ak. IX: 450 como se citdo en Beade (2011) no basta con el adiestramiento, lo que
importa es ensefiar a pensar, a reflexionar para no quedarse en un nivel de domesticacion,
esto a su vez limita e imposibilita el desarrollo del talento humano, tema que ha sido

polémico y controvertido desde tiempos remotos.

Como parte de nuestro quehacer educativo, debemos trabajar para superar esas

barreras y hacer que los espacios de trabajo también sean fuente de aprendizajes
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significativos, critica y reflexion, procurando la dignificacion de la persona y luchado por sus

derechos laborales.

Me parece oportuno, resignificar el concepto de adiestramiento, donde la misma
Ley Federal de trabajo (2022) en el articulo 153, inciso C, hace referencia a que éste tiene
por objeto actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de los trabajadores para
que lo puedan aplicar en sus actividades cotidianas incluyendo cuando se requiere conocer
de nuevas tecnologias, en este sentido habla de actualizacion lo cual significa la posibilidad
de ir aprendiendo, desarrollar nuevas habilidades y competencias con posibilidad de crecer y
mejorar ; pero aun mas importante en la fraccion Il de ese mismo articulo menciona sobre
la importancia del hacer su conocimiento a los trabajadores sobre los riesgos y peligros a
que estan expuestos durante el desempefio de sus labores, no solamente para evitar accidentes
sino enfermedades ocasionadas por el trabajo, lo cual implica un derecho fundamental,
derecho a la salud y conservar nuestra integridad en el desarrollo de nuestras funciones, por
ultimo en la fraccion 1V se trata de mejorar el nivel educativo, la competencia laboral y las
habilidades de los trabajadores; la idea es que una vez que se cuenten con las competencias
requeridas para el puesto, de la misma forma se retribuya, mejorando la calidad y nivel de

vida de los integrantes de la organizacion.

En suma, considero que el adiestramiento implica un primer eslabon en el proceso de
formacion del personal, es especifico en cuanto a los requerimientos propios del puesto,
generalmente aplicados al sector operativo, el reto es considerarlo como la base que abre
camino a nuevas experiencias de aprendizaje y que contribuye de manera inicial con los

procesos de formacién integral dentro de una organizacion.

En cuanto a mi experiencia en TPM, ha habido un avance tal vez lento, pero
progresivo en el tema de adiestramiento, especificamente en lo relativo a la salud y seguridad
de los trabajadores. En 2003, el afio en que incursioné para mi fue impactante observar las
condiciones de trabajo en el ambito industrial, primordialmente por la falta de una cultura de
la prevencidon y autocuidado, esto significaba que durante los recorridos por la planta, pude
reconocer los riesgos en el entorno como la exposicion a sustancias quimicas peligrosas, la
falta del uso del equipo de proteccion personal, la falta de instrucciones claras y

documentadas para su manejo, transporte y almacenamiento, la falta de liderazgo en el tema,
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asi como la falta de concientizacion sobre los riesgos a los que se encontraban los
trabajadores en el dia a dia en sus actividades, para mi represent6 una necesidad prioritaria
que debia ser atendida y que naturalmente no era un trabajo exclusivo para el area de
capacitacion sino representaba de una vision integral del problema que hasta hoy ha
implicado un trabajo permanente, desafiante y de responsabilidad compartida entre el mismo
gobierno a través de sus inspecciones periodicas, el exhorto que hacen las autoridades a fin
de invertir sobre temas preventivos; la obligatoriedad que tienen los patrones para
proporcionar todos los recursos necesarios para la proteccion de los colaboradores en
conjunto con la capacitacion y sensibilizacion permanente asi como también es
fundamental, la responsabilidad del trabajador mismo respetando las reglas de seguridad,
ocupando sus equipos y atendiendo a las charlas, cursos y actividades correspondientes.

Todo el esfuerzo realizado en materia preventiva, se ha llevado a cabo a través del
trabajo colaborativo con el sindicato, el médico laboral, ingenieros industriales, psicologos,
personal operativo, area de seguridad industrial e instituciones como el IMSS. Me parece
relevante destacar que los avances en esta materia han sido valorados sélo de manera

cualitativa en reuniones focales con la supervision o con el sindicato.

El trabajo realizado, se ha basado en los principios de la educacion de adultos, desde
un enfoque participativo del aprendizaje, basado en la realidad de las experiencias de los

trabajadores en su contexto y praxis cotidiana.
2.3.1. La educacion de adultos en los procesos de capacitacion por competencias.

Es una realidad innegable que, dadas las caracteristicas actuales de nuestro sistema
social, politico y econémico, educar representa un desafio mayusculo, particularmente en
América Latina donde son cada vez mas acentuadas las carencias, abusos de poder, la severa
desigualdad de ingresos ante los efectos del mercado en nuestra sociedad global;
particularmente el tema de la educacion para y en el trabajo donde ha sido muy cuestionado;
en la region latinoamericana, se presenta como un complejo objeto de estudio para su
abordaje, se requiere tomar en cuenta, de la influencia de factores econdmicos, politicos,
social y cultural, asi como la inversion en el sector y las politicas publicas relacionadas con
este; es necesario valorar también la formacion permanente del personal quienes gestionamos

esta actividad dentro de una organizacion de trabajo.
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Tratar el tema de educacion en el trabajo representa para algunos criticos, una
educacion que enajena, donde no se les ensefia ni se les permite a las persona a reflexionar,
sino a adaptarse a un sistema con interés propios del capitalismo; de ahi la importancia de
revisar y generar propuestas para romper con esos modelos que si bien existen en nuestro
contexto actual no son los objetivos de una educacion integral, por lo que minimamente
podremos generar espacios de reflexion, que nos ayuden a mejorar las relaciones entre los
colaboradores y su entorno, generando espacios donde se respeten los derechos y dignidad
de la persona, y a su vez quienes estamos a cargo de este proceso, reconocernos como
facilitadores en este trayecto, y no como poseedores del saber ya que también aprendemos

en el proceso.

(Como lograr esos espacios de analisis y reflexion a través de la capacitacion de
personal? Desde mi perspectiva el proceso inicia asumiendo una actitud y un rol distinto al
tradicional donde los colaboradores asumen un papel principal, no s6lo como espectadores
sino como actores principales, participando activamente, enriqueciendo las sesiones a través
de sus propias experiencias y saberes, escuchando opiniones, respetando puntos de vista
incitandolos a generar nuevas propuestas tratandolos como sujetos pensantes y capaces de
construir paulatinamente nuevas formas de convivir, de hacer y de relacionarse con los otros

en un contexto social, laboral.

En TPM se ha trabajado predominantemente con el “aprender haciendo” con métodos
activos y participativos mas que pasivos, aunque esto no fue siempre asi, inicialmente en
TPM Las clases magistrales, los materiales escritos, la educacion tradicional fue el sistema
se lleg6 a emplear prominentemente, sobre todo por externos quienes ofrecian platicas o
cursos con corte academicista, en adelante se trabajaron con opciones mas interactiva, y
reflexivas como estudios de casos, los juegos de roles, semanas de la salud y seguridad
generando actividades en pequefios grupos que permitieran participar a cada individuo
promoviendo mejor la retencidon y la aplicacion de los nuevos aprendizajes. las sesiones
educativas fueron de diversas modalidades de aprendizaje: escuchando experiencias de otras
empresas, a través de peliculas y medios visuales, hacer preguntas, simulando situaciones,
escribir, practicar con equipos y discutir cuestiones criticas, juegos de roles, corrillos y

plenarios etc. con la intencion de hacerlo de forma dinamica.
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2.4. Disefio de programas de capacitacion con enfoque a la salud y seguridad en el

trabajo

Un aspecto relevante en mi quehacer pedagdgico, es incluir en los planes y programas
de capacitacion, temas que forman parte de la realidad en este caso de la industria
manufacturera, y el tema de la seguridad y la salud juega un papel primordial para la
conservacion de la integridad fisica y mental del personal. Para el desarrollo de los

programas educativos en TPM, se contemplan las siguientes fases en la planificacion:
2.4.1. Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC)

A fin de contar con un panorama completo sobre las necesidades que implica la
formacion de los trabajadores se contemplod como primer punto realizar un analisis de riesgo
y evaluacion de los peligros, segundo un perfil de la poblacion a la que se dirige la formacion
y como tercer punto contar con informacidn previa sobre el contexto social, el entorno donde

el trabajador se desenvuelve.

1.- La realizacion de evaluacion de los peligros se ha trabajado de manera conjunta
con el médico ocupacional, el responsable de seguridad industrial y el sindicato a fin de
identificar los problemas prioritarios que hay que abordar con base en necesidades reales y

asi desarrollar los planes y programas de capacitacion.

2.- El perfil de la poblacion responde a: ;Cudl sera la poblacion objetivo para la
capacitacion? Este punto es muy relevante ya que es necesario identificar al personal que se
encuentre con mayor riesgo potencial de adquirir algunas enfermedades o exponerse a algiin
accidente en su lugar de trabajo por lo que previamente se analiza el contexto de trabajo, a
fin de detectar caracteristicas y necesidades del personal. ;Qué informacioén previa han
recibido? Se consideran los cursos charlas, platicas que se hayan tomado y el impacto que
estas han tenido en los trabajadores, y ;Qué nivel de alfabetizacion tienen los trabajadores?
En este punto implica tomar en cuenta sus necesidades en cuanto a lectura y comprension,
escritura, expresion, informacion valiosa para considerar el alcance de todo proyecto

educativo.

3.- Por ultimo, la obtencion de informacion sobre el contexto social de la formacion
permite al facilitador tener en cuenta el entorno en el que se desenvuelve el trabajador como

los estilos de liderazgo de sus superiores, el involucramiento del sindicato, y la deteccion de
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otros factores que giran en torno al trabajador y que pudieran representar un obstaculo, por
ejemplo el tardio o escaso suministro de los equipos de proteccidon, la comunicacion y
relaciones humanas entre compafieros de trabajo, si se apegan a los reglamentos de seguridad
establecidos, la presion de trabajo, misma que puede ocasionar incidentes o accidentes de

trabajo etc.

En TPM, la deteccion de necesidades de capacitacion (DNC) se ha llevado a cabo de
diferentes formas, a través de aplicacion de cuestionarios, considerando los resultados de
inspecciones periddicas, observaciones efectuadas en el centro de trabajo por el personal de
seguridad, entrevistas, o lluvia de ideas en grupos con los trabajadores y sus representantes

sindicales.

Otra modalidad para llevar a cabo la DNC, ha sido a través de herramientas como
la del diagrama de Ishikawa que originalmente fue una iniciativa de uno de los pioneros del
movimiento de los “Circulos de la Calidad” el Dr. Japonés Kaoru Ishikawa, donde propuso
una herramienta gréafica llamada diagrama causa — efecto, la cual permite la identificacion y
visualizacion de las posibles causas de un problema, (Ishikawa, 1986) en este caso se adaptd
para identificar cudles son los problemas principales con los que se encuentra un trabajador

e identificar sus posibles causas a fin de atenderlas y dar solucion a las mismas.

Con esta herramienta, se organizaron grupos de la misma area donde una vez que
realizaron su diagrama de Ishikawa se llevd a cabo un trabajo colaborativo a través de
corrillos y plenarios a través de los cuales se identificaron los problemas principales,
mediante didlogo y en ocasiones se debatieron los argumentos, finalmente se llegaron a

conclusiones respecto a las posibles alternativas a trabajar.

Como se observa en la figura 6. el diagrama de Ishikawa es una herramienta muy
visual donde la cabeza del pescado representa el problema a analizar y los efectos que
conlleva dicho problema, por otro lado, se representa graficamente las espinas de pescado
indicando las posibles causas pudiendo ser causas humanas o referentes a materiales,

maquinas, métodos, medio ambiente etc.
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Figura 6

Diagrama de pescado para la identificacion de problemas

Materuvles Maqguinas Meétodos

Medio Mano Medicion
ambiente de obra

Fuente: Adaptacion circulos de calidad (kasuga, 1993 p. 152)

Esta técnica esta disefiada para trabajarse en equipo y se compone de 6 pasos:
1.- Se reune a un equipo de trabajo, en este caso fue por maquina o departamento.

2.- Dibujan en un pizarron, cartulina u hojas un esqueleto de pescado como el que se muestra
en la figura, la cabeza representa el problema o efectos, mientras que en las espinas estan las

causas.
3.- Se define que el problema o efecto que deben resolver

4.- Se escriben las categorias principales o posibles causas en donde se pueda originar el

problema, en este caso:

5.- Una vez definidas las categorias, se enumeran las causas de cada una, y lo escriben en las

espinas laterales del pescado.

6.-Por ultimo, inicia el andlisis y conclusiones a traves de una lluvia de ideas o por medio de

corrillos y plenarios.

Un ejemplo de este trabajo que se llevd a cabo en TPM se detalla en la figura 7, Donde se
muestra de qué forma esta herramienta se empled en la Deteccion de necesidades de

capacitacion.
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Figura 7

Ejemplo de un diagrama de pescado adaptado a la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion.

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
EN PROCESO PRODUCTIVO

2.-MAQUINA 3.-MEDIOAMBIENTE PROBLEMA
1.-HOMBRE PRINCIPAL

9
v,
:°‘

5.-METODOS
4.- MATERIALES DE TRABAJO

Fuente: Elaboracion propia 2015

En este caso, la problematica principal del area era la presencia de errores frecuentes
en el proceso productivo, el supervisor argumentaba que el problema era que los trabajadores
no prestaban atencion ni daban seguimiento a las indicaciones, a su parecer, la supervision
consideraba era un tema de falta de responsabilidad y mala actitud por parte de los
trabajadores. Con la aplicacion de ésta técnica, se pudo detectar que el problema principal
“errores frecuentes” tenia relacion con diversos factores, por ejemplo en el aspecto de medio
ambiente, el trabajador se encontraba expuesto a fuertes sustancias quimicas y al no contar
con su equipo de proteccion requerido, se presentaban molestias que por tiempos
prolongados repercutian en cierta medida en la concentracion y ejecucion del trabajo, en lo
referente a las condiciones de maquinaria o equipos , sin duda impactaban en el proceso
productivo ya que no se estaba realizando adecuadamente las medidas de mantenimiento
preventivo por lo que el funcionamiento de la maquinaria era un tema relevante que atender;
por otro lado en cuanto a la parte humana, surgi6 el tema de los estilos de liderazgo efectivo
y comunicacion, la presion de trabajo recibida por el superior no consideraba lo
anteriormente mencionado, s6lo queria rapidez y calidad sin tomar en cuenta el panorama

general de la situacion. En lo referente a materia prima empleada, la mejor opinion la tiene
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el mismo usuario, ya que es quien las emplea y opera, encontrando que, al cambiar
constantemente la calidad de la materia prima, el resultado no era siempre de la misma
calidad, por lo que tenia que considerarse este aspecto en los resultados generales del trabajo.
Respecto a los métodos de trabajo, la falta de indicaciones claras y precisas dificultaron el

proceso productivo.

Este andlisis, sirvio para identificar las areas de oportunidad y trabajar en ellas, las

acciones que se realizaron fueron las siguientes.

A) Canalizar al area de seguridad para realizar un analisis de riesgos y proporcionar
el equipo de proteccion adecuado, asi como recibir capacitacion sobre sustancias
quimicas peligrosas.

B) Desarrollar el taller “Desarrollo de competencias para una supervision efectiva”
e incorporar acciones de formacion en el plan y programa de capacitacion.

C) Fomentar la comunicacion entre la supervision y los oficiales de méaquina a través
de reuniones periddicas a fin de buscar alternativas de solucion ante los problemas
detectados.

D) Desarrollar instructivos de trabajo, con la finalidad de contar con indicaciones
claras en el proceso productivo.

E) Canalizar a sindicato, supervision de produccion y mantenimiento las necesidades

encontradas.

Finalmente, se observa que, a partir de un problema detectado, las causas pueden ser
muy diversas, una vez que los trabajadores mediante corrillos realizan el andlisis del
problema e identifican las causas del mismo, se lleva a cabo una lluvia de ideas para generar

propuestas en su area, €stas se canalizan al area correspondiente y se les da seguimiento.
2.4.2. Los objetivos de aprendizaje

Utilizando la informacion obtenida en la deteccidén de necesidades, se desarrollan los
objetivos de aprendizaje para posteriormente desarrollar los contenidos tematicos que se

abordaran en las capacitaciones a fin de dar respuesta a los requerimientos identificados.

Los objetivos de aprendizaje pueden ser de caracter informativo, objetivos enfocados
a desarrollar habilidades o destrezas y aquellos objetivos que se relacionan con el saber ser o

el saber actuar.
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* Objetivos informativos: éstos remiten a los conocimientos especificos que recibira el
participante; por ejemplo, informacion sobre los peligros de los solventes para la salud y las
medidas de prevencion a adoptar, ya que en la industria quimica es comun utilizar sustancias
corrosivas, toxicas e inflamables que pueden causar dafos graves a la integridad del
trabajador si no se cuenta con la previa capacitacion enfocada al conocimiento de las

propiedades y caracteristicas de la materia prima que esta utilizando.

Por ejemplo, en TPM, hemos diseniado capacitaciones con objetivos informativos como el

siguiente:

El participante identificara los peligros y riesgos asociados a las sustancias quimicas
peligrosas, a través del conocimiento de las sefializaciones y de las hojas de seguridad a fin

de evitar accidentes o enfermedades laborales.

Un error muy frecuente que se detectdo en TPM y que ocurre en muchas
organizaciones es desarrollar cursos de capacitacion con objetivos y contenidos meramente
informativos, lo que reduce a una capacitacion instrumental, los objetivos deben formularse
en términos de lo que los trabajadores conoceran, reflexionaran y aplicardin como

consecuencia de dicha capacitacion.

En este caso la adopcion de comportamientos seguros es el resultado de un proceso
que inicia con la adquisicion de saberes nuevos como el conocimiento de hechos, datos,
conceptos, ideas, Los objetivos de aprendizaje de corte informativo son importantes porque
permiten al participante adquirir los saberes bdsicos y necesarios para posteriormente

desarrollar esos saberes y aplicarlos.

* Objetivos de destrezas: tratan de garantizar que los participantes puedan realizar tareas
especificas a utilizando técnicas individuales, por ejemplo, en TPM se han desarrollado

objetivos de destrezas como el siguiente:

El participante desarrollard habilidades para el manejo, transporte y almacenamiento de
sustancias quimicas peligrosas, explosivas, corrosivas, toxicas o inflamables a fin de

contribuir a una cultura de la prevencion de riesgos laborales.

* Objetivos de actitudes o comportamientos: tratan de influir en las ideas preconcebidas

de los trabajadores. Son importantes para que las personas superen sus propios impedimentos



74

al cambio y sean capaces de utilizar realmente sus conocimientos recién adquiridos. Para
fomentar las actitudes positivas en materia de salud y seguridad, es importante la
sensibilizacion al cambio, reforzar la comunicacion, el trabajo en equipo, la autodisciplina,
el autocuidado y la autoestima, un objetivo de actitud enfocado a la seguridad puede ser el

siguiente:

Concientizar y sensibilizar en la prevencion de riesgos de trabajo a través de

herramientas de autocuidado para procurar la salud y el bienestar integral.

Por lo tanto, en los programas de capacitacion con objetivos comportamentales se ha
procurado influir positivamente en la forma de utilizar un respirador en el trabajo
promoviendo la reflexion sobre los dafios a la salud y a la importancia de conservar la
integridad del trabajador como persona y no so6lo transmitir informacion en el aula sobre

instrucciones relativas el empleo adecuado del respirador solo por cumplir un reglamento.

En realidad es una tarea permanente ya que muchas veces los argumentos de los
trabajadores respecto al uso del equipo de proteccion personal, (en este caso es fundamental
el uso de mascarilla) es que les estorba, que no se escucha al hablar o simplemente no estan
acostumbrados, en otros casos mas extremos hay quienes prefieren vender sus equipos
nuevos , por lo que de manera constante y a través de un equipo multidisciplinario abarcamos
este tema a través de diversas actividades para que sobre todo el trabajador valore su vida y

tenga siempre presente que en su casa le esperan.

Por tanto, los objetivos son muy importantes porque son nuestra guia y orientacion
de todos los esfuerzos que se realicen, en este sentido, es necesario considerar que los
objetivos no solo son individuales, sino la meta es encausarlos a la accion social para que de
manera colectiva surjan propuestas para la modificacion del ambiente de trabajo, ello implica
un proceso desde pequeios pasos, como investigar un peligro concreto, hasta el
establecimiento de un comité activo de salud y seguridad o el lanzamiento de una campafia

para redisefiar un proceso de trabajo peligroso.
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2.4.3. Seleccion de los métodos y estrategias didacticas

De acuerdo a Rajadell (1992) la estrategia de ensefianza son todas aquellas acciones
secuenciadas que, de manera consciente e intencionada, realiza el profesional de la
educacion, en el proceso de ensefianza aprendizaje, considerando la triple dimension del

saber, saber hacer y saber ser.

Este, es un punto clave como pedagogos en el area de Recursos Humanos y
particularmente quienes nos encargamos de la capacitacion del personal, ya que muchos
profesionales expertos en su area cuentan con conocimientos y también con habilidades para
transmitir el mismo, lo trascendente de esta actividad no es solo transmitir informacion , sino
lograr que se construyan saberes, y aprendizajes de acuerdo a los objetivos alineados a la

estrategia de la empresa pero sobre todo al desarrollo y bienestar del personal.

Nuestra mision como profesionales de la educacion es que se lleve esta actividad de
la mejor forma, de manera continua y permanente a fin de contribuir en el proceso de
formacion de manera integral del personal. Para ensefar y para aprender, nos valemos de la
didéctica lo cual representa todo un arte porque son varios factores los que intervienen en el
aprendizaje y sobre todo porque trabajamos con seres humanos con un cumulo de
experiencias, saberes, concepcion del universo, motivaciones, intereses y formas de aprender

muy distintas y de quienes también aprendemos.

De acuerdo a Rajadell (1992) existen ocho principios que rigen toda actuacion
didactica y, por lo tanto, es indispensable conocer sus posibilidades, asi como sus influencias

en cualquiera de las estrategias de intervencion que apliquemos.

1. Principio de Comunicacién: la comunicacion constituye la esencia del proceso educativo
desde la transmision de ideas por parte del facilitador, hasta su comprension real y
significativa por parte de otra que juega el rol de receptor. Como facilitadores, es importante
reconocer que nuestro papel no solo es informar, también la parte persuasiva y emotiva en
cada tema que se implemente, si por ejemplo se toca un tema sobre riesgos de trabajo, no
basta s6lo con la informacion, sino también es necesario generar la comprension de los
riesgos, la sensibilizacion y la parte emotiva seria hacerles saber lo importante que son los
trabajadores para sus familias por lo que el autocuidado sera primordial, como participantes

reflejar la comprension de un concepto, manifestar opiniones o solicitar informacion en caso
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de duda, también demuestran la importancia que acoge la comunicacién. Con base en ello,

se eligen las técnicas o recursos didacticos para tal fin.

2. Principio de Actividad: el lema de solamente se aprende aquello que se practica; es un
elemento vigente e indispensable hoy en dia para procurar desarrollar en los participantes la
cultura del esfuerzo personal, y mantener una constante actitud de superacion en la actividad
que se realice, considerando, que la practica no sélo se refiere a lo instrumental, las actitudes
y valores también se practican dia a dia hasta convertirlos en habitos y con ello construir una
cultura, en este caso en materia preventiva.

3. Principio de Individualizacion: la individualizacion parte de la consideracion del individuo
como ser unico y la ensefianza tiene que integrar las diferentes formas en la que la persona
adquiere el aprendizaje. Algunos seran mas visuales, otros auditivos o kinestésicos, nuestro
papel es entender que cada participante aprende de manera distinta por lo que en nuestras
capacitaciones debemos considerar diversas estrategias para atender este punto ya que no
todos aprenden igual ni al mismo ritmo.

4. Principio de Socializacion: la educacion es un fendomeno social por lo que la socializacion
debe entenderse como un proceso permanente en el que el ser humano donde se interiorizan
esquemas de conducta que nos permiten adaptarnos a la sociedad para luego transformarla,
por tanto para que funcione la dindmica de grupos se debe considerar las caracteristicas de
los grupos a los que nos enfrentamos, segun sea el tamafio y las caracteristicas del grupo, se
deben adecuar las técnicas de ensefianza aprendizaje.

5. Principio de Globalizacion: este principio se basa en la percepcion total de la realidad antes
que verla fragmentada o de manera parcialmente. Se busca la formacion completa a partir de
la observacion, asociacion y expresion. Aunque este principio sugiera la organizacion de
asignaturas a partir de las necesidades del nifio, en el caso de la escuela, también aplica para
otros ambitos como en este caso el laboral, donde se requiere tener una vision integral en la
formacion de los colaboradores y no solo la construccion de saberes propios de su quehacer.
6. Principio de Creatividad: el ser humano es creativo por naturaleza, y este principio
coadyuba en encontrar propuestas a fin de dar solucion a los topicos en el quehacer diario en
este caso en la vida laboral ya que en muchas ocasiones la respuesta sobre como encontrar

soluciones a ciertos problemas, vienen de la creatividad de los colaboradores.
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7. Principio de Intuicion: La intuicién es una forma de conocimiento que se basa en la
experiencia personal y que contribuye a un aprendizaje integral y significativo.

8. Principio de Apertura: Consiste en el principio de tener respeto a la diversidad ante las
caracteristicas de nuestra sociedad, por lo que debemos ser mas inclusivos ante las diferencias
a fin de buscar los medios necesarios para cumplir nuestro cometido en la educacion.

Por tanto, la didictica es un elemento indispensable en los procesos de ensefanza
aprendizaje, a fin de contribuir en la formacion integral de las personas, valiéndose de

estrategias y técnicas que posibiliten dicha mision.

En TPM. Las técnicas didacticas mas empleadas para los diversos temas abordados,

incluyendo los relativos a la salud y seguridad en el trabajo son los siguientes:

Conferencia. - Dentro de los puntos fuertes que tiene esta técnica didactica, es que
se puede presentar la informacion concreta de forma directa , si los objetivos son sélo
informativos esta técnica es la indicada para abordar grupos numerosos, la desventaja podria
ser que quienes fungen como facilitadores no siempre cuentan con herramientas pedagogicas
enfocadas para la poblacion adulta, en ocasiones la imparticion de los temas suele ser muy
pasiva por lo que se vuelve tediosa, o bien, se cae en el extremo y se pierde el objetivo de las

sesiones.

En TPM ha habido proveedores externos que nos apoyaron en temas de seguridad
bajo este esquema de manera muy formal y tradicional, incluso el tema de la comunicacién
no verbal es relevante en este tipo de capacitaciones ya que el facilitador se presentaba a las
sesiones con vestimenta de etiqueta al igual que sus edecanes lo cual fue inadecuado para el
tipo de evento que se realizaba; ademas de inhibir al personal operario quienes se encontraban
en procesos productivos y asistian a las conferencias, el tema de las edecanes, significé un
distractor y por ende se perdia el objetivo de las sesiones particularmente en el uso y

mantenimiento del Equipo de Proteccion Personal.

En este caso la intervencion del responsable de capacitacion de la empresa tomo la
medida revisar previamente los contenidos de toda presentacion a impartir, la elaboracion de
una carta descriptiva de la sesién y las recomendaciones generales para llevar a cabo la

capacitacion correspondiente como las siguientes:
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A) Identificar la poblacion a capacitar identificando si cuentan con saberes previos sobre
el tema.

B) Tomar en cuenta las condiciones del entorno previo a la capacitacion correspondiente

C) Considerar el nivel de alfabetizacion

D) Crear un clima de confianza con el personal

E) Propiciar la participacion grupal

F) Esclarecer dudas

G) Cuidar siempre el cumplimiento de los objetivos

H) Dar seguimiento proporcionando datos de contacto ante dudas o comentarios

posteriores

Corrillos y plenarios. - Esta técnica ha sido de las mas utilizadas en TPM, donde se
inicia con la exposicion de un tema en particular o la transmision de un video, estudio de
caso o lectura de material impreso para luego con la coordinacion del facilitador, se realizan
grupos de 5 a 6 personas donde se dan instrucciones precisas respecto al tema pudiendo ser
preguntas abiertas, comentarios o reflexiones de acuerdo al tema para después exponerlo al

resto de los equipos de trabajo.

Esta técnica aplica para cualquier tema, y si por ejemplo se transmite un video se
pueden hacer preguntas sobre el papel que juegan los protagonistas respecto a un tema de
seguridad, cuales fueron los comportamientos seguros o actos inseguros que se vieron en el
video, cudles son las consecuencias de ello y como aplicarlo a la practica diaria, se puede
promover plasmarlo en carteles a través de dibujos, collage, mapas mentales, cuadros
sinopticos, etc. y posteriormente explicarlo a sus compaieros lo cual cobra valor por la
importancia que tiene el escuchar todas las opiniones y puntos de vista, ademas derivad de
ello, se recogen muchas propuestas de mejora que el departamento de capacitacion, canaliza
a seguridad o departamento correspondiente y de este tipo de actividades surgen propuestas

de temas que se pueden abordar en un segundo momento.

Dentro de las limitantes que se han detectado en los grupos de trabajo es que en
ocasiones no todos participan de igual forma y si en caso de que solo un par de personas

toman la batuta puede diluirse la atencion, el tiempo debe limitarse de 10 a 15 minutos para
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mantener el interés por el tema y en este tipo de actividades se fomenta el conocimiento, las

actitudes e incluso las emociones.

En la experiencia de trabajo también es importante precisar que muchas veces este
tipo de actividades propician que se expongan inconformidades que de no manejarse
correctamente se puede perder el control en la dindmica de grupo y por tanto desviarse de los
objetivos de la capacitacion, de ahi que es muy importante contar con habilidades sociales
por parte del facilitador para mantener el control en todo momento y saber canalizar todas

las propuestas o puntos de vista.

Lluvia de ideas. Las ideas segun S. de la Torre (1995, 375) estdn muchas veces
tapadas por las cenizas, por lo que es preciso remover para que se reavive el “rescoldo” y la
flama vuelva a encender, refiriéndose a revivir la creatividad, la pasion por algo, y para que
eso funcione se debe eliminar el juicio critico mientras se estd aportando la idea, entre mas

ideas existan, mayor posibilidad de encontrar ideas originales y creativas.

Esta, es una buena alternativa para aportar y solucionar problemas en grupo. La lluvia
de ideas se puede usar para ayudar a un equipo a implementar un plan de accion por lo que

es importante fomentar la participacion y respetar todos los puntos de vista.

Una de las desventajas pudiera ser que no todos participan de forma activa, algunos
pueden cohibirse, si no hay reglas claras puede desviarse el tema o generar criticas o rechazo

si el facilitador no tiene la habilidad requerida.

En TPM a través de un trabajo conjunto con el sindicato, los profesionales en
seguridad y procesos productivos se han generado sesiones para atender problemaéticas
especificas a través de ésta técnica, rescatando que al personal le gusta ser escuchado, tomado
en cuenta y paulatinamente se van creando lazos de confianza y participacion, ya que en
muchos casos la respuesta ante una necesidad determinada, no emana de los niveles mas
altos, sino de los trabajadores operativos quienes viven el dia a dia la experiencia real en cada

proceso.

En su momento se realiz6 a nivel grupal la campafia “DINOS” Dinos cémo hacerlo
mejor donde precisamente a través de sesiones de lluvias de ideas se lograron concretar
propuestas para la mejora de la ubicacion en este caso, de los equipos contra incendios y

paros de emergencia.
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Juegos de roles (role playing). Ha sido una técnica muy empleada en TPM por ser

dindmica e interactiva, ademas de que fomenta el desarrolla habilidades sociales.

Dentro de las ventajas mas sobresalientes es que se presta para abarcar diversas
tematicas, entre ellas las referentes al tema da salud y seguridad en el trabajo, se pueden
explorar diversas situaciones, ser empaticos desde el punto de vista o situacion del “otro” ya
que al adoptar diferentes roles se puede comprender mejor al asumir actitudes diferentes a
las que se desempefian en la vida real, ademés fomentan espacios de relajacion ante la rutina

diaria.

Desventajas: Si el participante es demasiado timido le puede generar ansiedad,
frustracion o rechazo al no sentirse cémodo con el rol asignado o con la situacion planteada,
puede provocar malentendidos si no se establecen unas normas claras y se respeta el punto
de vista de los demas, por otro lado si no se cuenta con el tiempo, el espacio los recursos
adecuados o son grupos muy numerosos, pueden perder su efectividad, por lo que es muy
importante que el facilitador tenga un control y buena organizacién para después de la

técnica, cerrar y alinear las experiencias a la reflexion y objetivos del tema.

Mapa de riesgo. Aprender haciendo es uno de los principales ejes en la educacion de
adultos y que mejor cuando se trata de un tema en particular que aqueja a los equipos de
trabajo; a fin de identificar riesgos presentes en las areas, el grupo puede crear un mapa visual

de peligros controles y planes de accion.

Esta técnica es util como herramienta de seguimiento, s6lo que requiere que los
participantes en esa sesion sean de la misma area y con apoyo de un profesional de la

seguridad que funja como facilitador y oriente hacia los objetivos establecidos.

En TPM ademas de implementarlo en tematicas especificas del area de trabajo, se han
realizado para temas de proteccion civil donde los participantes de las Brigadas analizamos
el entorno a través de un mapa de la comunidad, ya que, al ser zona industrial, la planta se
encuentra rodeada de industrias, gaseras, industrias quimicas, e incluso zonas habitacionales,
escuelas, iglesias, mercados , es decir en comunidades con grandes poblaciones, lo cual
representa un riesgo a nivel comunidad y zona industrial, por lo que se hace necesario contar

con planes preventivos para evitar riesgos mayores.
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El mapa de riesgos se trabaja en equipos, se simula una situacion de emergencia y se
plantean escenarios de accidon que permitan salvaguardar la integridad de las personas
trabajadoras, luego se comparte el trabajo realizado en equipos a través de plenarios,
retroalimentacion y cierre. El saber como actuar ante una situacion de emergencia se vuelve
prioritario, y representa trabajo en equipo y apoyos para tomar acciones concretas y

contribuir a una cultura de la prevencion.

Materiales audiovisuales (peliculas, cortos, videos, tick tock, podcast). En el caso
de las peliculas y videos, el modelo ORA creado por Borja, De la Torre, Millan, y Rajadell
(1997) presentan esta alternativa desde un enfoque sociocognitivo del aprendizaje al rescatar
la importancia de no quedarse s6lo en un plano pasivo, sino de Observar, Reflexionar y

aplicar lo que se ha comprendido en la transmision del material audiovisual.

A) Observacion. — Consiste en ubicar, lugar, tiempo y espacio, de lo que se estd

proyectando, se observa y describe la situacion.

B) Reflexion. - De las ideas principales identificadas en lo observado se analizan las

repercusiones del hecho.

C) Valoracion. - una vez que se ha reflexionado lo que se ha transmitido surgen las

propuestas y que aportaciones para definir en que se puede mejorar.

Los materiales audiovisuales, mantienen la atencion de los asistentes, resulta eficaz
en los grupos grandes y permiten el analisis, asi como la generacion de propuestas para
estudiar soluciones siempre y cuando luego de trasmitirlos se genere la participacion y la

reflexion del tema.

En TPM aparte de proyectar peliculas o videos, se han disefiado diversos tipos de
materiales internos de elaboracion propia, buscando la sensibilizacion y el enfoque hacia su

persona y su familia.

Para la realizacion de este tipo de materiales, se parte de la busqueda de datos
estadisticos que representen la problematica del fendmeno a tratar, por ejemplo. de acuerdo
con datos del IMSS en su programa ELSSA (entornos laborales seguros y saludables), en
2019 se presentaron mas de 165 mil casos por accidente de trabajo lo cual generd mas de

cuatro millones de dias de Incapacidades Temporales para el Trabajo, y tanto mano como
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tobillo fueron las partes del cuerpo con mas lesiones, esto , en la industria de la manufactura,
motivo por el cual se desarrollaron capacitaciones apoyadas en videos, donde de manera
precisa y didéctica, se muestran cifras reales y actualizadas del problema , se desarroll6 el
tema, las causas, las medidas de prevencion que deben realizar durante la jornada laboral y
el rol del trabajador como jefe de familia haciendo hincapi¢ en las implicaciones y
consecuencias de lesionarse parcial o total en estas partes del cuerpo mismas que se valoran
cuando ya es demasiado tarde, se muestran las medidas de prevencidn y acciones concretas
a tomar, en ocasiones testimonios de casos reales que invitan a la reflexion y a la toma de

accion en su actividad laboral.

Para evitar que la trasmision de videos se vuelva pasiva, es importante acompafar
esta técnica con mesas de debate y lluvia de ideas donde el facilitador juega un papel
importante para llegar a la reflexién y conclusion del tema retomando la aportacion de los

asistentes y asi lograr los objetivos en materia preventiva.

Estudios de caso. Los estudios de caso son una forma de aprendizaje basado en
problemas, donde se presenta una situacion que necesita una solucion, esta técnica representa
directamente la forma en ;como puede dar solucion un colaborador a un tema real?,
generalmente se emplea esta técnica al final de un curso o seminario de capacitacion lo cual
puede emplearse incluso como un método de evaluacion para ciertos temas que sean de
aplicacion inmediata ante una situacion real que se presente en su entorno laboral, fomenta
la aplicacion de lo que se ha aprendido, emplear habilidades recién adquirida o desarrollen

nuevas ideas para gestionar una situacion o resolver un problema.

En la experiencia, el empleo de esta técnica en ocasiones no permiten hacer
generalizaciones a partir de una singularidad, las propuestas pueden ser subjetivas o sesgadas
segun el punto de vista de cada participante o pueden generar conflictos o controversias entre
los participantes por las diferentes interpretaciones o soluciones, por lo que es importante
que el facilitador desarrolle habilidades para tomar en cuenta todos los puntos de vista y
proponer en su caso propuestas de solucién sin comprometerse a que esa sea Su
responsabilidad, ya que si bien la capacitacion es un medio para transmitir conocimientos
habilidades, actitudes hacia el trabajo, tampoco es la solucion a todos los problemas que

aquejan a una organizacion, por lo que el papel del facilitador es en este caso, mediador, porta
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voz para los niveles mas altos y se escuchen las propuestas y necesidades de los
colaboradores ya que en ocasiones las sesiones de capacitacion se pueden convertir en un
“panio de lagrimas” o sesion de quejas y conflictos sobre de las necesidades y

requerimientos no atendidos.

En mi experiencia profesional, considero muy importante que el asistente se sienta
escuchado, comprendido pero ante todo con la claridad de cudl es el objetivo de la sesion 'y
que en otro omento se le pueda dar seguimiento a situaciones en particular y siempre aclarar
que debemos partir por lo que en nuestras manos esta ya que en muchas ocasiones se evade
la responsabilidad propia del trabajador y se quieren repartir responsabilidades cuando de
donde debemos partir es en primer persona, es decir, lo que en mis manos este hacer, para

luego profundizar y quiza canalizar al area correspondiente.

Desarrollo de materiales impresos. En el tema del saber, y saber hace, resulta
fundamental que el trabajador tenga claridad respecto a las tareas encomendadas y que cuente
con los conocimientos necesarios para la realizacion de su trabajo y en este sentido como
parte de las acciones de capacitacion enfocadas a los saberes especificos sobre el puesto de
trabajo se desarrollaron a través de un equipo multidisciplinario presentaciones especificas
sobre el conocimiento del area de trabajo, procesos, y medidas de seguridad, material
didactico, instructivos de trabajos, capacitaciones que contribuyeran al desarrollo o
fortalecimiento de conocimientos basicos como capacitaciones continuas enfocadas a
matematicas bésicas, cursos sobre sensibilizacion hacia la calidad, productividad con un

enfoque humano, en la parte que me ha correspondido.

La figura 8 muestra un ejemplo de instructivos de trabajo, cuyo objetivo es orientar
sobre los procedimientos en forma detallada, clara y precisa para realizar las tareas acordes
se requieran, mi trabajo consistid en un enlace colaborativo con mandos medios, con personal
del area de calidad, seguridad didlogo con operadores expertos, de modo que el instructivo
se redactara en un lenguaje claro, sencillo. Entendible reforzando con diagramas,
flujogramas, fotografias por proceso y consensando con todos los integrantes del area. Una
vez que se ha realizado el instructivo de trabajo, se valida por todos los que intervinieron en

su realizacion, desde los operarios y supervisores, hasta gerentes del area.



84

Figura 8

Desarrollo de Instructivos de trabajo
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Fuente: Trabajo colaborativo realizado en el area de capacitacion, con apoyo de Seguridad industrial y personal
del area productiva. (Edomex 2018)

Dentro de estos saberes aplicables al trabajo, el desarrollo de competencias laborales
basicas es un aspecto muy importante a considerar ya que en ocasiones parece estar
desarticulado con la practica diaria cuando en realidad hay una interacciéon muy significativa,
por ejemplo, existe un area de trabajo donde se realizan mezclas de resinas, aditivos y otros
componentes, se detectd la necesidad de integrarlos a talleres de matematicas basicas dado
que confundian el sistema decimal y ocasionalmente en vez de mezclar 0.06 gramos
mezclaban 0.60 o 6.0 gramos en los casos mas drasticos, situacion que repercutia en la
consistencia y calidad de material a procesar donde la exactitud en las cantidades es
primordial en cada proceso, al principio existia resistencia por asistir a tales talleres
argumentando que por eso habian elegido ser operativos, por no querer ir a la escuela; ante
ese reto se disefaron presentaciones basadas en el sistema del INEA bajo el proyecto de
Educacion para la vida y el Trabajo bajo , metodologia que ayuda a aplicar muchos de los
conocimientos de la vida diaria y en la convivencia con otras personas se hace mas dindmico
y significativo y sobre todo al ver sus avances proyectados en el area laboral facilitdo que los
talleres se llevaran a cabo de acuerdo de manera constante y consecutiva de acuerdo a lo
planeado, finalmente recibieron un reconocimiento por su asistencia avalado por la direccion

general.
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Estrategias de aprendizaje equivalen a una actuacion secuenciada de actividades que
de manera consciente o inconsciente realiza el educando, con la intenciéon de aprender. En
TPM las estrategias de aprendizaje mas empleadas por los participantes a talleres y cursos
han sido desde elaboracion de apuntes, palabras clave, hacer mapas mentales, esquemas,

resumen, trabajos escritos y realizacion de videos como se aprecia en la figura 9.

Figura 9

Técnicas de aprendizaje elaboradas por supervisores

Fuente: Taller “La seguridad para los duefios de proceso” (2017), se desarrollaron mapas mentales, cuadros

sindpticos, videos, tutoriales respecto al tema, elaborados por el nivel supervision de cada area.

2.4.4. Desarrollo de planes y Programas de capacitacion

Todas las empresas deben elaborar y conservar los planes y programas de
capacitacion, adiestramiento y productividad de acuerdo a lo sefialado en los articulos 153-F

Bis, 153-H, 153-B segundo parrafo y 153-S de la Ley Federal del Trabajo.

Los planes deben considerar los requisitos sefialados en el Articulo 10 del Acuerdo
Normativo publicado en el Diario Oficial de la Federaciéon (2013) donde se sefiala la
importancia de tomar en cuenta las necesidades de capacitacion de todos los puestos y niveles
de trabajo existentes en la empresa, por esta razon la capacitacion se lleva a cabo

paulatinamente y en etapas durante las cuales se impartiran.

En razén de que en TPM existe una amplia poblacion y de ésta el 80% es personal
operativo, los temas prioritarios que se desarrollan contemplan contenidos con enfoque a
procesos, seguridad industrial, asi como la pare de relaciones humanas y habilidades sociales

primordialmente.

Los contenidos de los cursos se basan de acuerdo al objetivo identificado, asi como
las técnicas didacticas, en cuanto a los facilitadores, las capacitaciones son generalmente

impartidas por personal interno de la organizacion o en su caso, se consideran a proveedores
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certificados e instituciones como el IMSS, éstos son programados con anticipacion para su

imparticion oportuna.

La base para realizar los planes y programas de capacitacion, es la deteccion de
necesidades de capacitacion, una vez que se encuentran identificados los requerimientos que
se ocupan para desempenar una labor, en términos de conocimientos, habilidades y actitudes
que debe poseer cada colaborador de acuerdo a los objetivos de su puesto, se priorizan las
acciones educativas y se define si se llevaran a cabo talleres, seminarios, cursos de
capacitacion, si se efectuara presencial o en linea, técnicas didacticas, los materiales de
apoyo, la identificacion de los agentes capacitadores internos o externos y todos los recursos

necesarios para desarrollar tal labor.

Como se aprecia en la tabla 5, el programa de capacitacion se compone por el nombre
de los cursos a tomar en un afio, dividido en etapas para su mejor control, cada etapa es de
seis meses colocando los objetivos y temario de los mismos, asi como la modalidad en el que
se presentard, la cual puede ser presencial, virtual o hibrida, especificando a que puestos esta

dirigido y los periodos en los cuales se presentaran.

En el caso de TPM, los planes y programas de capacitacion se alimentan con
informacion requerida por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social como nombre del
curso, objetivo, un temario general, si el facilitador es externo o interno, si es presencial o
virtual, los puestos y el nimero de trabajadores a capacitar, asi como las fechas de inicio y

término, todo ello se envia al padrén de trabajadores capacitados de la STPS.

Tabla 5

Plan y Programa de capacitacion

o o s | e
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Fuente: Elaboracion propia, Plan y programa de capacitacion 2023
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Es importante precisar, que los planes y programas son una guia que nos facilitan el
proceso de capacitacion, nos ayudan a organizar y a hacer mas eficaz esta labor, sin embargo,
en muchos casos se cuenta con la planeacion, pero surgen imprevistos o temas que atender
por lo que se postergan las actividades y esto genera retraso en el cumplimiento del mismo,
por lo que es muy importante hacer consciente a los niveles mas altos de la organizacién

evitar “bomberazos” que dificulten el cumplimiento del mismo.
2.4.5. Realizacion de una sesion de capacitacion

En los programas de capacitacion, basados en la participacion activa, es fundamental
que se propicie un ambiente respeto, comunicacion y confianza para lograr se cumplan con
los objetivos de aprendizaje. En el caso de mi participacion como facilitadora de mis
compaifieros de trabajo en los temas relativos a la seguridad y salud; mi colaboracion ha sido
a nivel sensibilizacion, ya que los temas especializados forman parte de las capacitaciones

brindadas por profesionales en el tema.
Cada sesion de capacitacion se compone de tres momentos principalmente:

1.- El Inicio. - Es el momento del preambulo dando la bienvenida al participante,
generando un clima de didlogo y confianza entre los asistentes, en este punto es muy
importante la motivacion ya que se rescata la relevancia del tema a tratar, en lo que respecta
a los temas de salud y seguridad en el trabajo muchos de ellos trascienden el aula y son de
aplicacion a la vida diaria, de igual forma se puede sondear a través de una lluvia de ideas
los saberes previos con los que cuenta el grupo, respecto a un tema determinado, se clarifican
los objetivos, se plantean las expectativas y se establecen los criterios de evaluacion de la

sesion.

2.- El desarrollo de la sesion. - Es el momento de acompafiamiento por parte del
facilitador, quien guia, orienta en el proceso de aprendizaje en la construccion de saberes, en
este momento de la sesion se realizan actividades de aprendizaje que fueron previamente
disefiadas con la intencién de lograr ciertos saberes y se fomenta la interaccion y la

retroalimentacion entre el facilitador y los participantes.

3.- El cierre. - Es el momento donde se recapitula todo lo expuesto en el tema, se

resuelven dudas, se reconocen situaciones desafiantes o retadoras como estudios de caso o
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ejemplos en los cuales se propicie la reflexion, se escuchan propuestas y se realiza la

evaluacion donde se detecta la transferencia de lo aprendido a situaciones reales.

Una herramienta basica que ha representado un gran apoyo, es desarrollar “Cartas
descriptivas” como se expone en la tabla 6, donde se describe y detalla el plan para llevar a
cabo un evento de capacitacion o accion formativa; en ella estd contenido el propdsito
formativo, objetivos de aprendizaje, competencias o resultados esperados, secuenciacion
didéctica como contenidos, actividades de aprendizaje y tareas a realizar técnicas didacticas

e instrumentos de evaluacidn.
Tabla 6

Ejemplo de Carta descriptiva

Objetivo: Integrar a los nuevos colaboradores de la fuerza de ventas a tfravés del conocimiento de la cultura de la organizacién, el
conocimiento de los materiales, y mejorar sus técnicas de venta, a fin de generar sentido de pertenencia, y compromiso con la
misma.
Hora: Actividad Responsable Técnica diddactica/Recursos Tiempo
8:00 -8:30 Bienvenida y recapitulacion del tema anterior Maricarmen Blas | Expositiva 30 min
Desarrollo de Temadticas (continuacién) Demostrativa
8.30 — 10:30 | 10.-Trascendencia Direccion 2 horas
11.- Cuidados especificos
12.- Cuidado al medio ambiente
13.- Diseno y creatividad
14.- Hacia donde va la empresa
15.- Valor agregado
16.- Productos rentables Material audiovisual
Preguntas y respuestas ( corrillos y plenarios) cartulinas,
plumones, revistas, Resistol.
10:30- 10 :45 | Coffe break 15 min
Visita guiada calle 4 Jefe de drea
10:45 -12:30 Presentacion del equipo de Kardex, Crédito y
cobranza, Supervisidn de Tiendas y call center 1/25 min
Recorrido por aimacenes de Calle 4
Entrega de muestrarios, explicacion y manejo Demostrativa 1 hora
de los mismos
12:30- 13:30 Dindmica: Haz tu mejor venta Rol playing 1 hora
13:30- 14:00 | Feedback Lluvia de ideas 30 min
14:00-15:00 Comida
15:00-17:00 Experiencias de éxito sobre técnicas de venta \ Todos \ Estudios de caso
17:00-17:30 Cierre y conclusiones ‘

Fuente: Elaboracion propia (Julio, 2023) taller de capacitacion impartido para la fuerza de ventas.

Antes a mi ingreso, no existia como tal, algin curso o taller de induccion de forma
estructurada, inicamente una charla al personal de nuevo ingreso, sobre las condiciones
laborales (prestaciones, firma de contrato, horarios, entrega de uniformes y lectura del
reglamento interior) poco a poco, con base en la deteccion de necesidades se fueron
desarrollando una gama de cursos en diferentes areas, una de ellas la capacitacion para la
fuerza de ventas como la que se describe en la tabla 6 , es un ejemplo parcial de un taller
de una semana en la cual se abordaron tematicas respecto al saber, saber hacer y saber
convivir, la carta descriptiva ha sido mi base en la planeacion de platicas, talleres y cursos

de capacitacion.
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2.4.6. Evaluacion y seguimiento

Basicamente, el proceso de evaluacion integra, por un lado, la evaluacion hacia los
cursos, y planes y programas, es decir evaluar el impacto rentabilidad en las organizaciones
y la otra esta enfocada hacia la evaluacion de los participantes. Por impacto de la formacion
podemos entender con Pineda (2000) el resultado que tienen la realizacion de unas acciones
formativas en términos de respuesta a las necesidades de formacion, de resolucion de
problemas y de contribucion al alcance de los objetivos estratégicos, por su parte Veredas
(2005) considera la evaluacion como transferencia, es decir la evaluacion del grado de
aplicacion de lo aprendido —conocimientos, habilidades y actitudes- al puesto de trabajo y el
impacto se refiere, para €I, al aumento de la competitividad de las empresas. Al final, lo que
un proceso de evaluacion pretende es conocer hasta qué punto las competencias adquiridas,
desarrolladas, a través de los programas y acciones formativas, se han podido aplicar al
trabajo diario y, como consecuencia de ello, si ha mejorado su eficacia, eficiencia y/o

seguridad en su caso.

Sin embrago de acuerdo al Informe EPISE 2000 y otros estudios (Pineda, 2000:130)
menciona que, en su mayoria, las organizaciones no evaltian el impacto de las acciones
formativas que realizan, ya sea por la falta de recursos (65%) y de los pocos conocimientos
sobre el tema (45%), junto a la falta de apoyo de los organos directivos. Todo esto en
referencia al impacto a nivel organizacional lo cual se podria catalogar como una visioén
reduccionista si s6lo se toma en cuenta la medicion y la cuantificacion de los beneficios de
la formacion, por centrarse casi exclusivamente en los resultados econémicos, lo cual es un
error si se desea convertir la rentabilidad en una meta inica de todo proceso evaluativo; lo
que de fondo lo que es esencial es poner el foco de atencion en los procesos internos en el

sentido de una evaluacion integral.

Dentro de las propuestas de evaluacion integral mas empleadas a nivel
organizacional, se encuentra el Modelo de evaluacion de Kirkpatrick, (Lopez, Ferreiro, 2020)
el cual fue presentado por primera vez en 1959 por el profesor Donald Kirkpatrick, donde su

propuesta consta de 4 niveles de evaluacion de la capacitacion.

Nivel 1: Reaccién. El primer paso es documentar las reacciones que tienen los

colaboradores respecto a la evaluacion inmediatamente después de cada sesion, entender el
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primer impacto ante la capacitacion recibida, lo cual nos da una idea de lo que esta

funcionando bien o necesita ser mejorado.

En TPM se evaltia en este primer momento tanto al curso de capacitacion en si, como
al instructor como facilitador. Algunas preguntas pueden hacer referencia a si ;los contenidos
de la capacitacion fueron adecuados? ;Se puede aplicar lo aprendido al trabajo? ;Qué

cambiaria o mejoraria para futuras capacitaciones?

Nivel 2.- Aprendizaje. - El segundo nivel incluye cambios en las capacidades
personales, considerando un aumento de los conocimientos, un cambio en las actitudes o un
desarrollo de las habilidades, dependiendo de los objetivos y naturaleza de la formacion. En
este nivel se comienza por identificar los resultados de aprendizaje o los resultados que
pretendes obtener con la capacitacion, y luego se evalua esos resultados antes y después. Asi,
habra propuestas que tan solo pretendan un aumento de conocimientos (actualizacion en
legislacion laboral), otras una mejora de las actitudes (calidad del servicio) o de las
habilidades (manejo de programas de computo, equipos 0 maquinaria) o ambas (formacion

de directivos como lideres transformacionales).

Nivel 3: Comportamiento. - Implica medir si la capacitacion ha tenido un impacto
en el comportamiento, es decir si los colaboradores estan aplicando lo que aprendieron. Este
proceso lleva tiempo, después de todo los empleados pueden tardar semanas o meses en

adquirir confianza o tener la oportunidad de aplicar sus conocimientos.

Para medir el comportamiento, en TPM se realizan entrevistas con los jefes directos,
se registra observaciones en piso y se les puede ofrecer oportunidades, por ejemplo, asigna
proyectos para que los integrantes del equipo apliquen las habilidades que han aprendido en
la capacitacion. En el caso de los Brigadistas de emergencia, luego de que toman la
capacitacion teorico practica, se les involucra en los simulacros periddicos y pueden ellos

mismos replicar lo aprendido en charlas informativas a los demas colaboradores.

Nivel 4: Resultados. - El tltimo paso del Modelo de Kirkpatrick (Lopez, Ferreiro,
2020) es la medicion de los resultados. Con la evaluacion, se busca conocer los efectos de
las acciones formativas y dar respuesta a varias interrogantes, es decir, si lo que se trabajo
impacta positivamente en el quehacer diario de los colaboradores, todo en funcién a los

objetivos planteados si se han desarrollado cursos para mejorar las habilidades sociales que
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tanto se pone en practica, /que tanto ha mejorado la comunicacion y resolucion de problemas
en el dia a dia? En esta esfera, el trabajo en TPM ha consistido en mantener una
retroalimentacion con supervisores y trabajadores para determinar el grado de eficacia de los

programas de capacitacion en ese sentido.

Es necesario considerar que no siempre se tienen respuestas concretas o medibles de
los resultados, por ejemplo, saber “;Cuanto mejor6 la calidad como consecuencia de las
accion formativas?, (En cudnto se increment6 la productividad como consecuencia de las
capacitaciones tomadas? estas preguntas se relacionan con acciones de formacion especificas
y la dificultad de la respuesta esta en que muchas veces los facilitadores no contamos con los
elementos para poder medir cuantitativamente los resultados y compararlos con los costos

de la accion formativa.

La evaluacion de los niveles 3 y 4 exigen colaboracion de la organizacion, un trabajo
conjunto con otras areas de la organizacion y en ocasiones resulta un reto importante ya que

no se cuenta con informacion ni disposicioén para medir estos resultados.

Otro ejemplo en TPM, puede ser en los resultados de las acciones formativas de las
Brigadas de emergencia, ya que se han llevado a cabo a través de la resolucion de problemas
de la vida cotidiana, es decir, al ser una empresa donde se manejan muchas sustancias
quimicas, corrosivas, toxicas y altamente inflamables, se han presentado connatos de
incendio al pie de maquina, durante el proceso productivo, donde los brigadistas han atendido
eficaz y efectivamente la situacion de emergencia, de la misma forma, cuando se presentan
sismos el personal sabe como actuar, que hacer antes, durante y después de cada
acontecimiento, salvaguardando la integridad de las personas, los bienes y el entorno; desde
mi punto de vista , este es uno de los mas valiosos resultados porque las vidas humanas de
los trabajadores y compafieros no tiene precio, mas aun, éste tipo de capacitaciones,
trasciende el aula en la empresa ya que es un conocimiento que se queda con nosotros mismos
y lo podemos aplicar en nuestra vida cotidiana fuera de la empresa, algunos trabajadores han
indicado que el hecho de contar con esta formacion, les ha ayudado a tener una cultura de la
seguridad y proteccion civil con su familia, méas ain en los temas de interés comun por
ejemplo el medio ambiental o habilidades sociales para la vida, son elementos trascendentes

y de impacto para la comunidad y sociedad en general.
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A este tipo de resultados que van mas alla de la organizacion, se les denomina
rentabilidad social, entendida como (L6pez, Bascufian y Pacheco, 2003) repercusiones de la
formacion tanto a nivel de la organizacion como de la sociedad. Este planteamiento tiene
gran importancia en programas formativos que, ademas de un impacto econémico, tienen
una notable incidencia social y una importante proyeccion en politicas publicas, tanto en las
organizaciones como en la sociedad como en los temas de sustentabilidad, aunque para
conocer cuales son los beneficios sociales y politicos de la formacion, estos calculos son
mas complejos, y de casi nulo interés para las organizaciones, sin embargo, poco a poco,
comienza a surgir el interés las organizaciones al menos conocer, cual es el impacto social de

sus actividades.

Sin duda hay mucho por hacer aun, y quizd muy subjetivo, pero es una forma de
evaluar los resultados de la capacitacion en esa materia, de ahi la importancia de evaluar
ciclicamente los programas de capacitacion, los facilitadores y los recursos que se requieren

para cumplir con los objetivos de la formacion en cada plan y programa.

A su vez, es preciso considerar, que no todas las acciones de formacion pretenden
agotar los diferentes niveles antes descritos, algunas empresas tan so6lo buscan la satisfaccion
de los usuarios; otras el aprendizaje efectivo y algunas pocas contemplan la repercusion

social, todo depende de los objetivos planteados inicialmente.

En mi experiencia, en TPM la evaluacion se lleva a cabo de manera teodrica y practica,
durante la capacitacion se realiza la evaluacion tedrica que no precisamente tiene que ser
cuantitativa a través de formularios o pruebas escritas, también se puede evaluar la
participacion, la resolucion de problemas o en ciertos cursos, con la demostracion de lo
aprendido, luego se complementa con una evaluacion en planta con apoyo del superior para
verificar si en efecto lleva a la practica lo aprendido en la capacitacion; sin duda en la parte
practica es muy importante la apreciacion del supervisor o encargado de area, sobre el

desempefio del personal.
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2.5. Construyendo competencias con enfoque al saber ser, estar y saber convivir

En lo referente al desarrollo de mis competencias relacionadas con el saber ser, saber
estar y saber convivir, en esta trayectoria laboral he tenido la oportunidad de aprender y poner
en practica una gran variedad de habilidades sociales en todos los niveles de la organizacion,
desde personal operativo, como técnicos, administrativos, gerencial y directivo, como la
escucha activa, la comunicacién asertiva, empatia, asertividad, flexibilidad, trabajo
colaborativo, resolucién de conflictos, l6gicamente en un proceso paulatino, reconociendo
que nunca se acaba de aprender y aun mucho por mejorar. También me ha permitido mejorar
mis técnicas de ensefianza, desarrollar nuevas propuestas didacticas incluyendo la tecnologia

de la informacién lo cual ha sido una necesidad apremiante en la actualidad.

En los planes formativos a nivel supervision, se ha considerado la formacion en
competencias transversales con temas relativos al liderazgo, equipos de trabajo,
comunicacion efectiva, valores, resolucion de conflictos, entre otros, lo cual ha sido una labor
que ha resultado de mucho interés en razén de que muchos de los problemas en la
organizacion tienen que ver con el factor humano, especificamente en el desarrollo de
habilidades sociales y cdmo ésta situacidn afecta directamente en la dinamica de trabajo, ya
gue cuando existe conflicto entre compafieros o supervisores no se logran las metas o es mas
dificil el logro de ellas, el clima laboral se torna hostil y dificulta la comunicacion, a su vez
este problema desencadena en una serie de situaciones que afectan al trabajador, a su entorno
y a su desempefio, motivo por el cual, en TPM se considera relevante el desarrollo de la parte

humana como prioridad en los temas de formacion y desarrollo de competencias integrales.

Diversas han sido las acciones relativas al saber ser y saber convivir, como ejemplo
en la figura 10 se comparte el trabajo con mandos medios, y personal a cargo sobre el
desarrollo de competencias integrales con especial enfoque al trabajo colaborativo,
comunicacion, escucha activa, para lograr espacios de trabajo mas efectivos, estos talleres
son interactivos, dindmicos y vivenciales. Lo anterior, no ha sido una tarea facil, ha
significado ir rompiendo paradigmas paulatinamente, trabajar con las luchas de poder y dar
seguimiento a las actividades a fin de que no quede en una buena charla, sino verdaderamente
se aplique en el area laboral, por lo que el respaldo de los mandos medios ha sido muy

importante.
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Figura 10
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Fuente: Evidencia de Diapositivas del taller, donde abarca una formacidn integral, rescatando el
saber, saber hacer y saber ser. (Edomex 2017)

Esta vision, sobre un ejercicio de liderazgo méas cercano al personal, se ha permeado
tanto en las manufactureras como en la comercializadora, incluyendo el &rea de ventas, donde
he tenido la oportunidad de participar con la imparticion de cursos sobre desarrollo humano
al interior de la republica. En 2022 con el tema “Cultivando mis competencias en tiempos de

cambio”.

Este tipo de eventos han sido muy significativos pues han participado algunos de los
duefios de la empresa en varias ocasiones y han apoyado en el disefio e imparticion del taller,

lo cual genera un gran impacto muy positivo en los trabajadores.
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En este taller donde se comparte carta descriptiva de la planeacién del evento, ver
figura 11.- se rescata la importancia de que el participante desarrolle sus conocimientos
propios de la actividad que realiza, en este caso ventas, exhortando a la actualizacion y
profesionalizacion como parte de los saberes teoricos, de igual forma se generan espacios
para poner en préactica sus habilidades como vendedores a través de juegos de roles, estudios
de caso, técnicas de expresion oral y escrita etc. Y como parte del saber hacer y como parte
del ser se desarrollaron temas sobre comunicacion, asertividad, trabajo colaborativo,

liderazgo y desarrollo personal.
Figura 11

Taller “Cultivando mis competencias en tiempos de cambio”
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Fﬁehte: Evidencia'de Conferencia zodm presentando material de elaboracion propia, carta descriptiva 'y
presentacion del taller vivencial (enero 2023)

Mi participacion como pedagoga en este tipo de eventos, fue planear la capacitacion
en forma colaborativa con los empresarios y ejecutivos de ventas, desarrollando objetivos,
contenidos, programas e imparticion y seguimiento. Mi acompafiamiento en la formacién de
vendedores ha sido en coordinacién con las plantas manufactureras donde se llevan a cabo

visitas guiadas, y generar espacios de aprendizaje de forma permanente.

La intencidn en cada actividad pedagdgica que se ha realizado en TPM tiene como
objetivo contribuir en la formacion integral de la persona mas alla de cualquier avance
cuantitativo, privilegiando por lo tanto, el desarrollo cualitativo que le permita transformar
el entorno en el que vive y asegurarse una mejor calidad de vida, es una realidad que esta

tarea no es nada facil, pero tampoco imposible; aun cuando en nuestro entorno social
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vivimos una larga lista de situaciones que se agravan cada vez mas entre ellas la violencia,
la corrupcion, la inequidad , el consumo de sustancias ilegales por mencionar solo algunos
aspectos, es nuestro reto como profesionales contribuir en la vision de un mejor futuroy es
a traves de la formacion de personas que podemos hacer de nuestra practica profesional una

practica viva que responsa a las necesidades de nuestro contexto actual.

Las recomendaciones internacionales, exhortan a las empresas hoy en dia tratar el
tema de consumo de drogas ya que no solo afecta directamente en el rendimiento de las
personas, donde las organizaciones se ven impactadas en sus procesos productivos por
ausentismo, incapacidades o conflictos exponiéndolas a accidentes, enfermedades, pérdida
del empleo, por ejemplo, sino como un tema social cuyo impacto afecta a la sociedad en la

que Vvivimos.

Bajo este enfoque humanista, las actividades de aprendizaje correspondientes al pilar
del SER, se han investigado, disefiado e impartido de manera interna en el area bajo mi
responsabilidad, capacitacion, aunque también se ha trabajado con instituciones como
Centros de Integracion Juvenil (C1J) abordando tematicas en la prevencion en el consumo de

tabaco, drogas o alcohol.

Al principio en TPM habia un poco de resistencia hacia estos temas ya que algunos
trabajadores los consideraban innecesarios 0 no se le encontraba la relacion con la actividad
laboral, sin embargo, la forma en como se expusieron los temas, abordando estadisticas,
impacto real del problema, estudios de caso y sobre todo la dindmica de grupo que se generé
con la participacion de profesionales de la salud, se logro la participacion significativa de la

poblacion trabajadora.

Centros de Integracion Juvenil (C1J) es una institucion que cuenta con un equipo de
expertos en el tratamiento de las adicciones, de las disciplinas Medicina, Trabajo Social,
Psicologia y enfermeria en el caso de requerir internamiento, capacitados para proporcionar
apoyo, orientacion y tratamiento a personas que tienen problemas con el consumo de alcohol,
tabaco y otras drogas, donde hemos recibido gran apoyo por parte de personal con gran
experiencia pero sobre todo con la calidez humana de quienes han apoyado no solo a la
poblacién trabajadora sino a la familia de los trabajadores. En la figura 12 se muestra una

participacion en nuestras semanas de salud y seguridad laboral.
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Figura 12

Curso sobre prevencion de adicciones a drogas legales e ilegales
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Fuente: Evidencia de trabajo colaborativo con dependencias externas como Centros de Integracion
Juvenil quienes han trabajado como facilitadores en TPM. Al contar con apoyo externo, mi participacion es
como organizadora y coordinadora (Edomex 2008 a la fecha)

Es importante resaltar que en casos donde interviene un agente capacitador externo,
mi papel ha sido planear y coordinar las actividades para el evento y dar seguimiento, 0 en
su momento canalizar al personal a servicios profesionales mas especializados cuando asi se
requiere, por ejemplo, se han impartido ponencias por parte de expertos en salud mental y
legal sobre el tema de la prevencion de la violencia de género y en su caso se han canalizado
a servicios de atencién gratuitos para el colaborador y cuando asi lo amerita la situacion,
también se canaliza a su familia sin costo alguno; reconozco el profesionalismo de los
psicologos, médicos y trabajadores sociales de Centros de Integracion Juvenil vy
organizaciones afines ya que lograron un impacto positivo y una nueva mirada respecto a
estos temas sociales que se pueden trasladar al ambito laboral y de no ser atendidos pueden

impactar negativamente en el desempefio y seguridad en el trabajo.

En este ambito me ha tocado presenciar que cuando una persona es violentada de una
forma u otra, ya sea en su entorno laboral o familiar, poco a poco se va desdibujando su
autoestima, es una persona gue no se concentra, su estado de animo cambiante, lacera las
relaciones interpersonales, su rendimiento y desempefio ya no es el mismo, se torna
vulnerable y existen altas probabilidades de que sufra un accidente laboral y en ocasiones
niegan o no reconocen que existe un problema; por eso es importante identificar esos focos

rojos y canalizarlos con los profesionales correspondientes, en primera instancia el médico
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de la organizacion en acuerdo con el psicologo de la empresa quienes por protocolo son los
especialistas en atender este tipo de situaciones, la parte que nos toca desde la capacitacion
es la parte preventiva por lo que sensibilizar sobre este tema, hoy dia cobra mayor relevancia,
hay que trabajar en la informacion y difusion sobre la prevencién de la violencia figura 13
y canalizar antes de que se torne un problema mayor, como parte de los programas formativos

con enfoque al ser.
Figura 13

Taller sobre prevencion de violencia
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Fuente: Evidencia de presentacion de taller impartido en TPM en un evento sobre la prevencion de violencia
contra la mujer celebrado en 2019. En 2020, TPM retomd el tema propuesto por la Organizacion Internacional
del Trabajo en el marco del el Dia Mundial de la Seguridad y Salud en el Trabajo (la violencia y el acoso en el

mundo del trabajo).

En el tema de la prevencion de la violencia es un tema delicado en el cual no debemos
permitir que se normalice y actuar en consecuencia trabajando por espacios libres de acoso,
hostigamiento, discriminacion, desarrollando estrategias de sensibilizacion y concientizacion
sobre todo desde los mas latos niveles de la organizacion, ya que en muchos casos es donde
se origina el problema al permitir que en la dinamica diaria de trabajo se permitan acciones
que van en contra de la dignidad de la persona bajo el argumento del trabajo bajo presion y
estrés caracteristico de nuestro tiempo, por lo que se requieren acciones que favorezcan los

entornos de trabajo donde se respeten los derechos fundamentales del trabajador.
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Bajo este enfoque de trabajar en actividades formativas, relativas al ser, en TPM tuve
la experiencia de crear alianzas con y un proyecto con Fundacion México Unido y Valores
culturales en un programa de desarrollo de la comunidad, Figura 14 con tematicas de
desarrollo humano y de interés social como convivencia ciudadana, rescatar nuestros valores
e identidad como mexicanos, trabajar en el fortalecimiento de nuestra autoestima, el valor de
la vida y el trabajo, comunicacion, liderazgo, equipos de trabajo con un enfoque humanista
y abarcando a la poblacion administrativa y operativa de TPM.

Figura 14

Programa de desarrollo de la comunidad
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Fuente: evidencia de la participacion con Fundacién Meéxico Unido en sus valores culturales donde se

formo parte del proyecto de desarrollo de la comunidad (Edomex 2008)

Trabajar con México unido en sus valores culturales fue una gran experiencia de
aprendizaje, la manera en cdmo se desarrollan los temas, ademas de presentarse de una forma
dindmica y sensibilizadora, se trasfiere de la informacion a la accion ya que al término de
cada sesion se proponia un “actuar del mes” de modo que se realizaron diferentes acciones
en conjunto para apoyar a distintas causas sociales , este tipo de actividades fomentan el
sentido de pertenencia, unen mas a los equipos de trabajo y favorece un entorno laboral mas

armonioso y solidario.

En suma, durante esta trayectoria laboral se han creado alianzas con instituciones,
proveedores y profesionales independientes para abordar el desarrollo de habilidades duras,
relativas a la parte técnica de la formacién de adultos y de la misma forma se ha trabajado
permanentemente en la formacion de habilidades blandas relativas al desarrollo humano. En
el area de capacitacion y desarrollo de personal del cual me he hecho cargo, el enfoque con
el que abordamos los temas a trabajar es integral, contempla los 4 pilares de la educacion,

consideramos que no basta con desarrollar solo conocimientos y habilidades en nuestros
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colaboradores para un buen desempefio , desarrollo y crecimiento dentro de la organizacion,
es preciso integrar en su formacion actitudes y valores para el trabajo y que a la postre
proyectaran en su nucleo social y familiar ya que esta formacion contempla el conocimiento
de la propia persona, empatia, asertividad y habilidades sociales que le permitan enfrentarse

a situaciones adversas, a resolver problemas, y alcanzar metas y objetivos planteados.

Este tipo de formacidn nos ayuda a lograr una mejor convivencia, ser méas resilientes
en tiempos de cambio lo que a su vez mejora el entorno organizacional y por ende propicia
un clima climas de trabajo mas armonioso y mas productivo, razén por la cual se hace

indispensable integrar esta formacidn para el desarrollo integral de la persona.

2.6. La importancia de las competencias para la prevencion de “los factores de

riesgo psicosocial”.

La OIT definio los factores de riesgo psicosocial en 1984, en términos de las
interacciones entre el medio ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de
organizacion y las capacidades, necesidades, cultura del trabajador, y consideraciones
personales externas al trabajo que pueden, en funcion de las percepciones y la experiencia,

tener influencia en la salud, rendimiento del trabajo y satisfaccion laboral.

Esta definicion, destaca la interaccion dindmica entre el medio ambiente de trabajo y
los factores humanos. ver figura 15. Una interaccion negativa entre las condiciones de trabajo
y los factores humanos puede dar lugar a trastornos emocionales, problemas
comportamentales, cambios bioquimicos y neuro hormonales, que supongan riesgos
adicionales de enfermedades mentales o fisicas. Por el contrario, cuando existe un equilibrio
entre las condiciones de trabajo y los factores humanos, el trabajo produce una sensacién de
dominio y autoestima, aumenta la motivacién, la capacidad de trabajo y satisfaccion, y mejora

la salud, de acuerdo con la OIT.

Los factores de riesgo psicosocial, se pueden prevenir, por ello es muy importante
tener claridad en qué consisten para poder atender la causa raiz de esta problematica en la
dinamica diaria del trabajo.
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Figura 15

Factores psicosociales y factores de riesgo psicosocial
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Fuente: Esquema elaboracién propia con informacion de Moreno,( 2018)

El tema de salud integral desde la perspectiva de riesgos psicosociales en el trabajo
se ha difundido cada vez con mayor relevancia debido a la estrecha relacion entre los factores
de riesgo psicosocial y sus efectos adversos con la salud fisica, mental y social. La OIT es el
primer organismo internacional que levanta la voz ante esta problematica y desde 1986 a la
fecha, como lo observamos en la figura 16 se han realizado esfuerzos conjuntos por dar

atencion a esta problematica en todo el mundo.

En la actualidad existen ya numerosas investigaciones al respecto, lo relevante es
concretar acciones en cada centro de trabajo para aterrizar las propuestas, sensibilizar, integrar
a todos los actores involucrados, con capacidad de toma de decision para generar cambios

paulatinos pero progresivos.
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Figura 16

La OIT y los factores de riesgo psicosocial
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Los factores de riesgo psicosocial, afectan los derechos fundamentales del trabajador
y pueden llegar a tener efectos muy nocivos en la salud fisica y mental de una persona; desde
entonces, diversos organismos han llevado a cabo propuestas en pro de la mejora en las
condiciones de trabajo, principalmente por organismos internacionales como la OIT y es
hasta 1997 que se emite el Real Decreto 39/1997 de los Servicios de Prevencidn, en el anexo
VI, en el que describiendo la formacion necesaria para el Técnico Superior En Prevencion de
Riesgos Psicosociales se explicitacomo una de las especialidades la de Ergonomiay Factores
Psicosociales. Como tal, es probablemente la primera referencia legal a los factores
psicosociales y dando el punto de partida para otras naciones. Esta ley se centra en temas
tales como el contenido del trabajo, la carga laboral, el control de la tarea, la supervision y
las relaciones laborales.

Por su parte el IMSS en apego a lo establecido por la Organizacion Mundial de la
Salud que refiere que: Los riesgos para la salud en el lugar de trabajo, incluidos el calor, el
ruido, el polvo, los productos quimicos peligrosos, las maquinas inseguras y el estrés
psicosocial provocan enfermedades ocupacionales y pueden agravar o desencadenar otros
problemas de salud, ha presentado varias propuestas para que el tema de salud y seguridad
en el trabajo sea un tema tratado desde el interior de la organizacion, como una estrategia
empresarial, dado al aumento impresionante de enfermedades fisicas y mentales relacionadas

con el entorno laboral.
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Las condiciones de empleo, la ocupacion y la posicion en la jerarquia del lugar de
trabajo también afectan a la salud. Las personas que trabajan bajo presion o en condiciones
de empleo precarias son propensas a fumar mas, realizar menos actividad fisica y tener una
dieta poco saludable. Las enfermedades no transmisibles relacionadas con el trabajo, asi
como las cardiopatias y la depresion provocadas por el estrés ocupacional dan lugar a

crecientes tasas de enfermedades y bajas laborales prolongadas.

Para prevenir los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales deben
observarse las disposiciones que en materia de Seguridad, Salud y Medio Ambiente Laboral
se establecen. En nuestra legislacion mexicana, todo lo referente a salud y seguridad laboral
se manifiesta en la Constitucién Politica de los estados unidos mexicanos y las leyes que de
ella emanan, de manera grafica podemos apreciar en la figura 17 la piramide jerarquica en
cuanto a la legislacion vigente se refiere y siguiendo las recomendaciones nacionales e
internacionales, cada vez mas se suman iniciativas legales en pro de vigilar se cumpla la

normativa en esta materia.
Figura 17

Marco legal en materia de Factores de riesgo psicosocial
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El articulo 3 del Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el trabajo define los
factores psicosociales como aquéllos que pueden provocar trastornos de ansiedad, trastornos
no organicos del ciclo suefio-vigilia, de estrés grave y de adaptacion, derivado de la
naturaleza de las funciones del puesto de trabajo, el tipo de jornada laboral y la exposicion a
acontecimientos traumaticos severos o a actos de violencia laboral. Todo ello a consecuencia

del trabajo desarrollado por parte del empleado.

2.6.1. Acciones realizadas para la prevencion de los factores de riesgo

psicosocial

Si bien esta Norma representa un trabajo desafiante, es preciso considerar que la
responsabilidad de gestionarla recae principalmente al &rea de seguridad y recursos humanos,
enfatizando en que no se puede gestionar la misma sin un trabajo colaborativo entre los

responsables de las diversas areas que integren la organizacion.
Mi trabajo en este sentido ha sido:
1.- Aplicar los cuestionarios que la misma NOM propone, a fin de identificar posibles
riesgos de caracter psicosocial.
2.- Analizar los resultados de los cuestionarios aplicados,
3.- Disefar propuestas respecto a los mismos,
4.- Retroalimentar dichas propuestas en un trabajo colaborativo con los jefes de area
5.- Presentar informe a la alta direccion.
6.- Capacitar en temas relativos al liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion asertiva
por citar algunos

Es un trabajo extenso, multidisciplinario y de involucramiento, apoyo e intervencion

de la alta direccion.

En la practica, la gestion de los factores de riesgo psicosocial en TPM inicia con la
realizacion de un cuestionario para identificar el nivel de riesgo al que se pueda estar expuesto
en dicha materia , luego se presenta un informe a la direccion general representada por los

duefios de la empresa, en el cual se describe de forma general los resultados de la aplicacion
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de un cuestionario que de acuerdo a la NOM 035 STPS 2018 nos permite identificar en qué
nivel de riesgo en cuanto a factores psicosociales se encuentra la empresa. ver figura 18

Figura 18

Informe Directivo NOM 035 STPS-2018

e lesmido

Fuente: Evidencia de presentacién que contiene el informe directivo respecto a los resultados globales en
cuanto a factores de riesgo psicosocial en la empresa TPM. (Edomex 2021)

Esta Norma Oficial Mexicana, contempla de manera sistémica la interrelacion
existente de los factores que giran en torno al trabajador y es que desde una perspectiva
biopsicosocial el ser humano es influido por una serie de factores circundantes en el medio
ambiente en el que se desenvuelve, en lo social, cultural, bioldgico, psicoldgico y la manera
cémo estos factores pueden tener un impacto negativo o positivo en el bienestar y desarrollo

de la persona.

Cuando un trabajador se incorpora al mundo laboral, lleva consigo un universo de
ideas, costumbres, expectativas y necesidades que satisfacer, esto, sumado al medio ambiente

donde se desenvuelve, puede ser un espacio donde pueda crecer y desarrollar su actividad
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laboral o puede ser un lugar donde existan factores de riesgo como los que contempla la

normay de no gestionarse de la manera correcta, le provoque dafios a la salud fisica y mental.

Los empleadores estan obligados a analizar si la naturaleza del puesto es acorde al perfil
del trabajador, a clarificar funciones y responsabilidades, identificar si las cargas de trabajo
son equilibradas y corresponden con las competencias de la persona trabajadora y qué
medidas tomar en caso de que no sea de esa forma, como por ejemplo la formacion de
competencias para la tarea. El disefio de puestos de trabajo tiene que contemplar y dar a
conocer al trabajador cual es la misién o razén de ser de su posicion, fomentar la
comunicacion entre jefes y colaboradores, recibir retroalimentacion del superior y apoyarle

para que se cumpla con los objetivos identificados.

Es por ello, que se evallan las categorias y dimensiones que giran en torno al trabajador
sea cual sea el giro de la empresa, un trabajador puede estar expuesto a ello, y la intencion es
identificar si el entorno es propicio para que el trabajador se desarrolle sin estar expuesto a
factores que puedan comprometer su salud fisica y mental, las categorias a evaluar se
aprecian en la figura 19, donde se visualizan todos los aspectos que giran en torno al
trabajador, por ejemplo, las condiciones ambientales en las que una persona realiza su
actividad, si ¢son seguras, insalubres? Si las cargas de trabajo ¢son equilibradas y acorde a
las aptitudes del trabajador?, si ;existe organizacion del tiempo del trabajo para realizar las
actividades?, abarca el tema sobre el liderazgo y las relaciones entre compafieros, hace
referencia a que si en el trabajo ¢existe el reconocimiento al desempefio?, si ¢se genera el
sentido de pertenencia? Todo ello bajo una metodologia que la misma STPS sefiala en la
NOM, con el objeto de establecer los elementos para identificar, analizar y prevenir los
factores de riesgo psicosocial, asi como promover un entorno organizacional favorable en los

centros de trabajo.



Figura 19

107

Categorias y dimensiones evaluadas de acuerdo a la NOM 035 STPS-2018
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No basta con que los empleadores retribuyan por una jornada laboral, tienen que
posibilitar un clima laboral donde existan politicas claras, procedimientos , sistemas y
formacion en pro del desarrollo de la persona trabajadora, prevenir la discriminacion, el
acoso, promover espacios libres de violencia, fomentar el trabajo colaborativo, la
comunicacion y finalmente se pueda aspirar como se ha mencionado a un trabajo digno y

decente que posibilite un trabajo seguro y saludable, no solo fisica sino mentalmente.

Por esta razén es que se llevan a cabo inspecciones de trabajo con la finalidad de
cumplir con los requisitos basicos necesarios para generar entornos de trabajo seguros y

saludables.

En cuanto a los resultados de la NOM 035 STPS-2018, en TPM ha sido riesgo medio,
luego de la aplicacion de 459 cuestionarios, obteniendo un pardmetro de 95. La
categorizacion indica que de un rango de 50 a 74 se considera bajo, medio de 75 a 98, alto
de 99 a 139 y muy alto 140, lo cual significa que si se tienen que trabajar sobre ciertos puntos
que marca la normativa como se precisa en la figura 20. Por ejemplo se sugiere revisar la
parte del adiestramiento en cuanto a que el personal requiere fortalecer sus conocimientos en
la operacion de la maquinaria, haciendo un andlisis para la distribucidn de las cargas de
trabajo, asi como proporcionar todos los equipos necesarios para la correcta operacion, esos
temas se tratan directamente con los responsables de produccién y logistica; en la parte
psicosocial donde se requiere mas apoyo entre compafieros se desprenden una serie de
acciones para fortalecer temas como Trabajo en equipo y colaboracion donde a su vez se

plantean acciones concretas en acuerdo con las gerencias y mandos medios.

Las acciones a realizar involucran a todos los niveles ya que es necesario que desde
los niveles més altos de la organizacion se involucren y conozcan en piso las necesidades y
requerimientos reales, su participacion es fundamental para generar acciones que posibiliten

verdaderos cambios de fondo.



Figura 20
Aspectos a trabajar para evitar factores de riesgo psicosocial en TPM

Aspectos que requieren mayor atencion
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Como se ha mencionado, la prevencién de riesgos psicosociales requiere la
participacion de equipos multidisciplinarios para plantear estrategias de accién, pero, sobre
todo, requiere de la aprobacion, involucramiento, apoyo y seguimiento de la alta direccion.
Lafigura 21 es un ejemplo de la necesidad de Identificar y formar equipos multidisciplinarios
con esa vision integral sobre el trabajo y la formacion de competencias integrales que
posibiliten un entorno organizacional favorable y se puedan gestionar adecuadamente los
factores de riesgo psicosocial.

Figura 21
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En cuanto a las lineas de accion proyectadas respecto a esta norma, mi participacion
como pedagoga, ha sido aplicar los cuestionarios que la norma indica, interpretar los
resultados con base a los lineamientos establecidos, desarrollar informes directivos, disefiar
estrategias pedagogicas que den respuesta a las necesidades detectadas y exponer la
importancia de este tema en los mas altos niveles de la organizacion, haciendo énfasis en el
impacto positivo que tiene enfocarse hacia las personas, es decir en la elaboracion de
propuestas de formacion con enfoque integral, coordinando esfuerzos con diferentes areas y
lideres en la implementacion de lineas de accion que den respuesta a la prevencion de riesgos

psicosociales en la organizacion.

En suma, el desarrollo de competencias a través de procesos educativos en este caso de
la capacitacion del personal, debe ser vista no como un gasto o por mero cumplimiento legal
ya que, desde nuestra Constitucion Politica de Los Estados Unidos Mexicanos, Ley Federal
del Trabajo, Reglamentos Internos y demas marco legal, se asume esta actividad como
necesaria para potencializar el talento de los trabajadores, mejorar su entorno y sus propias
condiciones de vida. La ley es muy clara, sélo falta hacerla viva, la capacitacion no sélo es
una obligacion, es un derecho y debe ser vista como una oportunidad de desarrollo, de
ampliar nuestros conocimientos, desarrollar nuevas habilidades actitudes y valores para la

vida misma no solo laboral sino con un impacto positivo en las personas en todos los sentidos.

En un mundo donde la Unica constante es el cambio, obtener el beneficio del aprendizaje
continuo es una oportunidad para mantenerse actualizado en nuestra rama de especializacion,
desarrollar e innovar en los procesos de trabajo y a su vez adquirir competencias para la
convivencia social, el desarrollo y empoderamiento personal, asi como temas relativos por
ejemplo a la sustentabilidad como un fendmeno entre muchos, que nos atafien como

humanidad en esta aldea global.

2.6.2. Las competencias interculturales en el liderazgo, como medida preventiva ante

factores de riesgo psicosocial.

De acuerdo a la UNESCO (2017), las competencias interculturales son habilidades
esenciales para navegar acertadamente en ambientes complejos, marcada por la creciente
diversidad de culturas, valores, y estilos de vida, por lo tanto, desde cosmovisiones distintas

del mundo: estos temas, aunque son ideales para trabajar en la escuela, dada su relevancia
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para la vida social, representan un alcance mas amplio que va mas alla de la educacién formal.
Las actitudes relevantes para las competencias interculturales incluyen el respeto, la empatia,
flexibilidad y tolerancia, actitudes necesarias en cualquier entorno social.

Las competencias interculturales requieren construir saberes para tener el conocimiento
de otras culturas y formas de interpretar el entorno, saber comprender y lograr las habilidades
para interpretar y relacionarse con los deméas y Saber ser para tener disposicion y apertura en
los diversos espacios sociales. UNESCO (2017, p. 20) por lo anterior, el respeto, la
autoconciencia, la escucha activa, el adaptarse y ser resiliente seran fundamentales, todo ello
con la finalidad de llegar acuerdos mutuos a fin de evitar la intolerancia, discriminacion,
discursos de odio y violencia que se llegan a dar, por des fortuna, en las organizaciones
humanas donde la persona se desarrolla en el trayecto de su existencia, [ldmese familia,
escuela, trabajo y contexto social. Es ahi donde surge la idea de adecuar la esencia de las
competencias interculturales en el espacio laboral, ya que, como grupo social, en ella, cada
trabajador llega con sus propios habitos, costumbres, ideas, formas de vida, y con una
cosmovision del mundo, sin embargo con todo lo que esto implica, el gran reto es cumplir
con las metas establecidas en primera instancia, con los propios requerimientos laborales y
la segunda el trabajar con las personas para lograr esas metas; he ahi la importancia del papel

que tiene el lider para formar verdaderos equipos de trabajo.

En ese sentido, en TPM se trabajé con las gerencias en sesiones periodicas a fin de
empezar con quienes se hacen cargo de las diferentes areas de trabajo, a fin de integrarse,
conocerse y compartir, no como gerentes sino como personas ya que existia mucha
controversia entre ellos, de diferentes edades, culturas, y experiencia en la organizacion, por
lo que nos reunimos cada semana, compartimos alimentos, transmitiamos en ocasiones
videos, lecturas, lluvia de ideas, exposicion de temas sociales y paulatinamente se fue
orientando a temas laborales, la idea fue buena solo que por cuestiones de pandemia se tuvo
que suspender la actividad presencial y solo se trabajo a distancia con temas propios del
trabajo. Este tipo de tematicas promueven fortalecer el liderazgo, integrar equipos de trabajo,
ser empaticos y resilientes, y que finalmente todo ello aporta para prevenir los factores de

riesgo psicosocial.
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CAPITULO 111

Desarrollo de competencias en el ambito laboral con enfoque a la seguridad y salud en

el trabajo.

Las competencias para el trabajo y la vida se refieren a un conjunto de experiencias de
aprendizaje relevantes para el mundo laboral y mas alla de éste, que incluye el estudio de
las tecnologias y las ciencias conexas, y la adquisicion de competencias prdcticas,
actitudes, comprension y conocimientos que ayudan a las personas a vivir vidas saludables
y satisfactorias. Estas experiencias de aprendizaje abarcan todos los ambitos de la vida, es
decir, pueden tener lugar en diferentes lugares, fundamentalmente en los centros educativos

v los lugares de trabajo, y a lo largo de toda la vida. Unesco 2022

El trabajo en tanto actividad humana, constituye un hecho fundamental de la vida
misma; es un elemento indispensable para nuestro desarrollo personal y profesional,
contribuye al crecimiento econdémico de una nacién y es fuente de bienestar para las
sociedades, aunque también ha representado para el ser humano, bajo ciertas condiciones,

muchos riesgos y dafios a la salud a lo largo de su evolucion.

Moreno (2018) argumenta que “el trabajo ha sido histéricamente un riesgo para la
salud. Las condiciones laborales han supuesto habitualmente una amenaza a la salud que han
ocasionado accidentes y enfermedades relacionadas con la salud de todo tipo” (p.2) Sin
embargo este tema no es nuevo, desde épocas remotas Bernardino Ramazzini, considerado
el padre de la medicina del trabajo, publicaba en su obra que data del ano 1700 “De Morbis
Artificum Diatriba ” (Tratado sobre Las enfermedades de los trabajadores) la relacion
existente entre los riesgos en el trabajo y sus efectos a la salud, argumentando que el bienestar
de los trabajadores depende de varios factores, algunos inherentes al puesto de trabajo y otras

determinantes externas de caracter social.

En este capitulo se precisan los conceptos de trabajo seguro, trabajo digno, asi como
las acciones realizadas en mi practica profesional desde la arista pedagogica y en trabajo
colaborativo rescatando la importancia del vinculo entre Escuela, Trabajo y Seguridad

Laboral.
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3.1. ¢{Qué es un trabajo seguro?

Un trabajo seguro tiene que ver con la promocidn del bienestar en el centro laboral,
a través del mantenimiento de la salud, fisica, y mental de los trabajadores, disefiando
medidas para la proteccion de agentes a los que pueda estar expuesto como por ejemplo:
agentes fisicos (ruido, mala ventilacion, calor), quimicos(polvos, humos, sustancias irritantes
corrosivas, toxicas e inflamables), bioldgicos (hongos, virus, bacterias) , ergondémicos
(posturas forzadas, movimientos repetitivos) y psicosociales (situaciones de estreés,

agotamiento emocional)procurando una mejora constante del medio su ambiente de trabajo.

Por esta razon han surgido diversas iniciativas a nivel internacional reconociendo la
importancia y el desafio que representa el tema de la salud, en el &mbito de politicas publicas,
sociales, economicas y educativas. La agenda de la Organizacion Internacional del Trabajo,
por ejemplo, refleja las aspiraciones de hombres y mujeres de vivir y trabajar con dignidad
rescatando como un aspecto relevante, el respeto a los derechos fundamentales, el respeto a

la vida de las personas, sus familias y sociedad.
3.1.1. ; Qué es el trabajo digno?

Al promulgarse la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos de 1917,
se incorporan en ésta los derechos sociales con la finalidad de establecer normas protectoras
de los sectores vulnerables como la clase trabajadora, sefialando el articulo 123 de la Ley
Federal del Trabajo, el derecho de toda persona de acceder al trabajo digno y socialmente
util; estableciéndose como un primer antecedente el término “trabajo digno”. Por lo que una
vez contemplados los citados derechos en la Carta Magna, fue necesario expedir leyes para
regular el ejercicio de los mismos como es el caso de la Ley Federal del Trabajo; sin embargo
no existian preceptos especificos en la normatividad mexicana que hicieran referencia de
forma expresa al concepto “trabajo decente”’; el concepto como tal fue, fue acufiado por Juan
Somavia, en su primer informe como Director General de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) en 1999, al sefialar como finalidad de dicha Organizacion “promover
oportunidades para que los hombres y mujeres cuenten con un trabajo en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad humana”. En este sentido, el concepto de Trabajo
Decente fue formulado por los gobiernos, organizaciones y los trabajadores integrantes de la

OIT como una manera de identificar las prioridades de la Organizacion, (ver figura 22)
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basandose en el “reconocimiento de que el trabajo es fuente de dignidad personal, estabilidad
familiar, que posibilita el desarrollo de las personas, las organizaciones y la sociedad en
general.

El 30 de noviembre de 2012 se reforma, entre otros, el Articulo 2°, para incorporar a
la Ley el concepto de “trabajo digno o decente”. “Se entiende por trabajo digno o decente
aquél en el que se respeta plenamente la dignidad humana del trabajador, no existe
discriminacion por origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad, condicion social,
condiciones de salud, religion, condicion migratoria, opiniones, preferencias sexuales o
estado civil se tiene acceso a la seguridad social... y se cuenta con condiciones Optimas de

seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.
Figura 22

Marco juridico del trabajo Digno y decente

alalFTen
ia reforma
de 2012

Fuente: Moreno Villatoro (2018, p.10)

Sin duda, para lograr este cometido, se requiere un trabajo compartido, no basta con
formular leyes, decretos o politicas publicas, ni tampoco con buenas intenciones, se requieren
serios compromisos entre gobierno, sector privado e incluso la colaboracién del trabajador
mismo. En este sentido, la educacion juega un papel importante; disefiar estrategias
educativas con enfoque a la seguridad desde los niveles basicos, hasta los profesionales y
dando seguimiento en el ambito laboral, es imperante hoy dia si realmente el objetivo es
construir paulatinamente una cultura de la prevencion de accidentes y enfermedades que
como consecuencia, impactan en la mejora de las condiciones laborales, hablar de trabajo
digno y decente es una meta, un enorme desafio pero también una gran oportunidad donde

los profesionales de la educacién, podemos incursionar y colaborar en ese tenor.
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3.2. Acciones realizadas en trabajo colaborativo entre capacitacion y seguridad

El tema de la salud y la seguridad ha sido un eje muy importante en los planes de
capacitacion en Telas Plasticas de México; ha sido un trabajo de mucha perseverancia dado
que para trabajar con seguridad se requiere de la participacion de todos los actores
involucrados, empezando desde los niveles mas altos de la organizacion, quienes tienen que
ser un referente, un ejemplo del cumplimiento de las buenas practicas y medidas de
seguridad. Lo ideal seria que se eliminara la fuente o el origen de todo riesgo de trabajo,
contando con mejores equipos, instalaciones maquinaria y herramientas en Optimas
condiciones, luego, proporcionar al trabajador Equipos de seguridad acompafiada de su
respectiva sensibilizacion para su uso, dado que en muchas ocasiones el trabajador no utiliza
su equipo de proteccion personal EPP porque “le estorba” en el buen desempefio de su
actividad laboral o bien refiere “no poder respirar bien” sin embargo con una buena
sensibilizacion se le hace saber al trabajador los efectos adversos a la salud que puede llegar
a tener si respira polvos, humos, gases, vapores y cuyos efectos pueden ser irritantes, toxicos,
corrosivos o causar enfermedades incluso como el céncer; al hacer esta referencia y
vincularlo con el tema de que en su casa su familia lo esperan sin lesiones, sin enfermedades,
la actitud cambia, pero esto representa una labor constante donde se involucra la actividad
del médico, del responsable de la seguridad industrial y a nosotros como profesionales de la
educacién, en desarrollar estrategias educativas que sensibilicen y contribuyan al logro de las

metas cero accidentes, cero enfermedades laborales.

En TPM, la formacion de competencias en los temas de seguridad en el trabajo se
aborda por los especialistas en el area, ya que en su mayoria son temas técnicos u operativos
de acuerdo a la normatividad aplicable; el papel del pedagogo ha sido primordial ya que se
buscan estrategias que posibiliten la construccion del auto cuidado, auto proteccion, trabajo

en equipo, comunicacion y formacion de lideres en esta materia.

En mi trayectoria laboral se han desarrollado una serie de presentaciones didacticas
donde a traves de juego de roles, corrillos, plenarios, lluvia de ideas , dinamicas de
integracion, dindmicas de sensibilizacion, desarrollo de videos de sensibilizacién, peliculas,
charlas de 5 minutos con temas relativos a la prevencion de riesgos laborales se sigue

apostando por la construccion de una cultura prevencion en el centro laboral, un ejemplo de
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ello se aprecia en la figura 23 en el taller para supervisores lideres donde participaron mandos

medios de las 2 manufactureras principales.

Figura 23

“Taller supervisores lideres”

Fuente: Evidencia de Formacion donde se desarrollaron diversas actividades de capacitacion con un

enfoque hacia el desarrollo de competencias del saber, saber hacer y saber ser. (Edomex 2017)

Figura 23.1

“Taller de Sensibilizacién a la Salud y Seguridad en el Trabajo”

' - . it

Fuente: Evidencia de diversos talleres enfocados a la construccién de conocimientos, habilidades,

actitudes y valores a favor de la prevencion de accidentes y enfermedades laborales. (Edomex 2018)
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3.2.1. La Semana de la Salud y Seguridad en el Trabajo

Una de las experiencias méas gratificantes ha sido implementar afio con afio, la
“Semana de la Salud Y Seguridad en el Trabajo”, el objetivo es promover e intercambiar
conocimientos y experiencias en las materias de seguridad e higiene, proteccion civil, medio
ambiente, capacitacion, salud ocupacional y productividad. La semana busca sensibilizar al
personal sobre la importancia del autocuidado y salvaguardar la integridad de los
trabajadores, mejorar el medio ambiente laboral y elevar los niveles de cumplimiento
normativo en el centro de trabajo. La semana puede incluir actividades como nutricion,
pausas activas, evaluaciones oftalmoldgicas, jornadas de vacunacion, salud oral, sexual y

manejo del estrés o las emociones etc.

Para este efecto, en TPM se invitan a proveedores, agentes capacitadores externos e
internos a ser parte de esta semana de actividades recreativas, algunas son charlas donde se
incentiva a través del juego, y se premia con articulos como plumas, lapiceras, agendas,

loncheras, termos y articulos diversos de acuerdo a la participacion de los colaboradores.

En otros casos se involucra a la familia, con concursos de dibujo infantil y exposicion
de las tematicas de salud y seguridad en el trabajo, ésta Gltima actividad ha sido de las mas
relevantes en TPM ya que se ha premiado al ganador y a su familia con actividades

recreativas como se observa en la figura 24.

En suma, es un evento donde participan niveles directivos, mandos medios,
administrativos, niveles operativos hasta integrantes de familias de los colaboradores, en este
caso ha sido muy emotiva la participacion de los nifios quienes aprenden del trabajo de sus
papas y los exhortan a cuidarse en el trabajo para que vuelva a casa conservando su integridad
personal.

En mi trayectoria laboral, he contado con el apoyo de practicantes de las carreras de
pedagogia, psicologia y administracion de universidades publicas y privadas a quienes se les
proporciona una sélida capacitacion sobre estos temas y han sido un apoyo incondicional,

participando activamente en las diversas actividades realizadas en la organizacion.
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Figura 24

Semana de la Salud y Seguridad en el trabajo

Fuente: Evidencia de actividades ludicas desarrolladas en la semana de la salud y seguridad en el
trabajo, loteria de la seguridad, memoramas sobre sefializacion, pictoramas de sustancias quimicas, serpientes
y escaleras y las consecuencias de actos y condiciones inseguras, mochila de la seguridad en caso de

emergencia, franeldgrafo sobre los equipos de extintores y sus tipos, gimnasia cerebral, stand de prevencion de
drogas y enervantes etc. (Edomex 2019)
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3.2.2. Construyendo competencias en materia de proteccion civil

Contar con los conocimientos, habilidades, actitudes y valores en situaciones de
emergencia es primordial no solo para el trabajo, sino para la vida misma ya que en todo
momento podemos estar expuestos ante situaciones de emergencia, y saber como actuar, hace

la diferencia.

En esta misma linea, he sido miembro activo de las Brigadas de emergencia de la
organizacion, participando en simulacros de emergencia, formandome como brigadista
asistiendo a las capacitaciones vivenciales, aportando al programa interno de proteccion civil
ante situaciones de emergencia. Actualmente TPM pertenece al Grupo de Apoyo a
Industriales de Ecatepec cuyo objetivo es prestar ayuda a la comunidad industrial en caso de
emergencia o siniestro, aqui participo como coordinadora del comité de capacitacién desde
2017 a la fecha, en este comité se planea y desarrolla cursos con acciones preventivas para
fortalecer competencias de los brigadistas que forman parte grupo y saber cémo actuar ante

un caso de siniestro ( incendio, inundacion, explosion, sismos, desastres naturales etc.).

Me parece que en este sentido poco sabemos sobre el alcance que tiene el contar con
las competencias con enfoque a la salud y seguridad laboral ya que es aplicable para la vida
diariay en diversos lugares donde nos desenvolvemos, escuela, trabajo, centros de recreacion
y entretenimiento, lugares donde no estdn exentos de que ocurran acontecimientos que

puedan detonar en una emergencia, por lo que saber como actuar, hace la diferencia.

Algunas de las competencias profesionales con este enfoque orientado a la prevencién
son: Liderazgo, disciplina, autocuidado, manejo bajo presién, orientaciéon al trabajo en
equipo, facilidad para comunicarse, capacidad para enfrentar distintos escenarios, empatia,
toma de decisiones, investigacion y analisis, aunado a los conocimientos propios en esta

materia preventiva.

En TPM se han suscitado algunos connatos de incendio en los cuales el personal ha
sabido actuar de manera eficaz, de igual forma en el caso de sismos la brigada de evacuacion
y primeros auxilios ha actuado de manera efectiva en dichos casos. Finalmente considero que
este tipo de actividades han fomentado que en casa cada brigadista replique los

conocimientos con su familia y se les ha convocado a hacer en casa su plan de emergencias,
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asi como fomentar el uso de la mochila de emergencia la cual representa una medida

preventiva en caso de requerirse un proceso de evacuacion ante un siniestro.

La figura 25, muestra las practicas de campo que se llevan a cabo 2 veces por afio en
centros especializados en el tema de combate contra incendio y una vez por afio, la empresa
participa en el Simulacro Nacional organizado a nivel federal y adicionalmente se realiza un
macro simulacro, como parte de la comunidad empresarial a través de Grupos de Apoyo
Mutuo a Industriales y en particular la empresa TPM organiza su propio simulacro anual a
fin de detectar las areas de mejora y retroalimentar las acciones del personal que interviene
en esta actividad.

Figura 25

Préacticas de campo y simulacros en materia de Proteccion civil

Fuente: Evidencia de talleres y acciones enfocadas al desarrollo de competencias, conocimientos, habilidades,

actitudes y valores , enfocadas a la prevencién y actuacion en caso de emregencia en TPM (Edomex. 2019)

En este equipo multidisciplinario del cual ,me ha tocado ser parte, se ha desarrollado
de manera conjunta diversas propuestas enfocadas a la salud y seguridad siendo desde las
mas elementales los tripticos, folletos informativos, historietas, capacitaciones al pie de

maquina, capacitaciones en aula con diversas dindmicas de integracion y sensibilizacion ,
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sociodramas, roll Playing, corrillos plenarios, mesas de debate hasta camparias de salud y
seguridad, reuniones de inicio de turno, podcast, videos de casos reales, capacitaciones de
alto impacto a fin contribuir hacia la construccion de ambientes de trabajo méas seguros y
saludables. Considero que la clave estd en empoderar a los lideres de cada area a fin de
promover las buenas practicas, asi como la orientacion y acercamiento con su personal, las
reuniones informales, la sana convivencia y acercamiento con la gente facilita los procesos
de aprendizaje y aunque se cuente con material de apoyo muy bien elaborado, didactico, con
enfoque de aprendizaje significativo, si no existe esa proximidad con el personal, poco es lo

que se puede lograr en cualquier materia.

La experiencia laboral que he adquirido en TPM, me ha dejado muchos aprendizajes,
asi como también ha contribuido al desarrollo de mis propias competencias a nivel integral;
en lo que respecta a la adquisicion de nuevos saberes, para mi fue completamente nuevo y
apasionante, incursionar en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo; conocer y
profundizar en temas completamente desconocidos en cuanto a conocimientos teorico-
técnicos 'y muchos de ellos significativos y de aplicacion a nuestra cotidianidad, también
me ha permitido desarrollar habilidades y actitudes de prevencion, por ejemplo conocer los
protocolos de actuacion en caso de siniestro, saber leer la sefializacion y pictoramas que
contienen las etiquetas de sustancias quimicas, las hojas de seguridad y la repercusion que
puede tener el manejo de ciertos quimicos a nivel industrial y en general, el manejo eficaz de
los extintores, maniobras de rescate, conocimientos generales sobre como aplicar los
primeros auxilios, desarrollar flujogramas de procesos, contribuir al desarrollo de
diagndsticos de salud y seguridad, desarrollar lineamientos preventivos, es decir, el universo
de elementos que giran en torno a la seguridad y salud en el trabajo, ha representado un
campo de conocimiento muy enriquecedor como profesional de la educacion precisamente
porque todos esos saberes tedricos tienen que saber transmitirse desde el aprendizaje
significativo y vivencial, con un enfoque a adultos, desarrollando propuestas didacticas que

posibiliten ese cometido.

Particularmente como pedagoga, ha representado un desafio importante dado que
desde mi experiencia son pocas las oportunidades que tiene un perfil pedagdgico en este
campo, la mayoria de los perfiles profesionales que gestionan este tipo de actividades son en

el mejor de los casos psicologos o administradores, en otros casos contadores e ingenieros y
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de manera muy escaza o casi nula, he trabajado con algun colega de la carrera de pedagogia
o ciencias de la educacion. En este punto, me parece relevante considerar que el campo del
quehacer pedagdgico no se debe limitar al aula, el papel de la formacién en el mundo del
trabajo es una labor pedagogica que contribuye significativamente a la adquisicion de

competencias integrales del siglo XXI.

Trabajar con un enfoque preventivo en materia de salud y seguridad en el trabajo, ha
representado: estudio, investigacion, capacitacion interna y externa, participar en camaras,
asociaciones, reuniones con empresarios a fin de compartir experiencias, aprendizajes y
Ilevarlos a la préctica; no ha sido tarea facil no tampoco es un trabajo terminado, es un trabajo
permanente que continua dia a dia y que implica colaboracion con otras disciplinas,

comunicacion, compafierismo y mucha perseverancia.

En el siguiente espacio, comparto un panorama general de lo que a mi consideracion
ha sido de utilidad para seguir aprendiendo, estudiando y actualizdndome en la materia, el
marco teodrico en materia de salud y seguridad laboral es muy amplio, apasionante y puede
ayudar a construir propuestas educativas aplicables en cualquier espacio laboral.

3.3. Referentes importantes para la construccion de competencias en materia de salud

y seguridad en el trabajo; la carta de Ottawa y la promocion a la salud en el trabajo

La carta de Ottawa publicada en el siglo pasado, exhorta a promocionar la salud,
proporcionando a las naciones los medios necesarios para mejorar la salud y ejercer mayor
control sobre la misma para alcanzar el maximo grado de bienestar fisico, mental y social,
haciendo hincapié en que la salud no es el objeto, sino la fuente de riqueza de la vida
cotidiana, siendo una tarea que no es exclusivo del sector sanitario por ser un tema de interés
social, por lo que se requiere contar con ciertos requisitos como la paz, la educacion, la
alimentacion y vivienda, la equidad para mejorar la salud, asi como abordarlo desde las

politicas publicas de cada sociedad para lograr ese bienestar integral de cada comunidad.

La Carta de Ottawa (1986) puntualiza en la necesidad de crear ambientes favorables

considerando que:

El cambio de las formas de vida, de trabajo y de ocio afecta de forma muy
significativa a la salud. El trabajo y el ocio deben ser una fuente de salud para

la poblacion. EI modo en que la sociedad organiza el trabajo debe de



124

contribuir a la creacion de una sociedad saludable. La promocion de la salud
genera condiciones de trabajo y de vida gratificantes agradables seguras y

estimulantes.

...Es esencial proporcionar los medos para que, a lo largo de su vida la
poblacién se prepare para las diferentes etapas de la misma y afronte las
enfermedades y lesiones cronicas. Esto ha de hacerse posible a través de las
escuelas, los hogares, los lugares de trabajo y el &mbito comunitario en el
sentido de que exista una participacion activa por parte de las organizaciones
profesionales, comerciales, orientada tanto hacia el exterior como hacia el

interior de las instituciones mismas.

La salud se crea y se vive en el marco de la vida cotidiana: en los centros de
ensefianza de trabajo y de recreo. La salud es el resultado de los cuidados que
uno se dispensa asi mismo y a los demas, de capacidad de tomar decisiones y
controlar la vida propia y de asegurar que la sociedad en que uno vive ofrezca
a todos sus miembros la posibilidad de gozar de un buen estado de salud.

El cuidado del projimo, asi como el planteamiento holistico y ecoldgico de la
vida, son esenciales en el desarrollo de estrategias para la promocién de la

salud.

La realidad es que, de acuerdo con la OIT (2017), cada 15 segundos, un trabajador
muere a causa de accidentes o enfermedades relacionadas con el trabajo, cada 15 segundos,

153 trabajadores tienen un accidente laboral.

Anualmente ocurren mas de 317 millones de accidentes en el trabajo y el costo de
esta adversidad diaria es enorme y la carga econdémica de las malas practicas de seguridad y
salud se estima en un 4 por ciento del Producto Interior Bruto global de cada afio y lo méas
impactante es que todo ello puede evitarse, la mayor parte de los accidentes y enfermedades

de trabajo tiene su origen por causas humanas.

Sin embargo, en México el tema de la salud y seguridad industrial ha evolucionado
lentamente debido a que culturalmente todavia las empresas en nuestro pais (salvo casos muy

particulares) no se han concientizado sobre los efectos adversos que se genera una falta de
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cultura de la prevencién de accidentes y enfermedades en el trabajador y su familia, en la

empresa y en la sociedad.

Como antecedente surge la publicacion “La seguridad en cifras”, (OIT 2003)
documento que apuesta por visualizar a la salud y seguridad en el trabajo como un hecho
rentable ya que se pierde mucho mas si se carece de ella, muestra datos duros sobre
accidentes, enfermedades incluso muertes relacionadas con el trabajo que ocurren alrededor

del mundo.

Mas adelante se exponen datos actualizados donde se puede notar que el tipo de
enfermedades ha cambiado, por lo que vale la pena analizar el proceso de evolucién de las

mismas.

En la figura 26 se visualizan las muertes atribuibles al trabajo de acuerdo a estudios
encabezados por la Organizacion Internacional del Trabajo, cabe sefialar que cada vez mas
se actualiza la informacion y en esencia me parece relevante observar el tipo de enfermedades
que predominaban hace ya 23 afios y como lo veremos més adelante, como ha evolucionado

el tipo de enfermedades profesionales.
Figura 26

Muertes atribuibles al trabajo

MUERTES ATRIBUIBLES AL TRABAIO

! Enfermedades transmisibles B Cancer
Enfermedades respiratorias B Enfermedades del aparato circulatoric
Desordenes mentales B Enfermedadesdel sistema digestivo
M sistema genitourinario B Accidentesy violencia

Fuente: Esquema de elaboracion propia Adaptado de safe work OIT 2003
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El céncer relacionado con el trabajo (32 por ciento)

Factores principales evitables:

I N NN R

asbestos

quimicos y procesos cancerigenos

radiaciones ionizantes y materiales radiactivos, radén, radiacion UV
silice y otros polvos cancerigenos

ambiente con humo de tabaco (fumador pasivo) en el trabajo

gases del tubo de escape de motores diésel

Enfermedades circulatorias relacionadas con el trabajo (23 por ciento)

Factores principales evitables: Enfermedades cardiovasculares

v

v

Trabajo por turnos y trabajo nocturno, extensas horas de trabajo (incluida la muerte
por exceso de trabajo, conocida en algunos casos como karoshi).

Presion laboral causada por elevadas exigencias y bajo margen para la toma de
decisiones, que provoca hipertension y alto nivel de "hormonas bajo estrés™.

Enfermedades cerebrovasculares

v Trabajo por turnos

v Humo de tabaco en el ambiente de trabajo.

Accidente de trabajo (19 por ciento)

Factores principales evitables:

v

v
v
v

Falta de una politica de seguridad y salud de la empresa/compafiia,

Estructura, mecanismos de colaboracion entre trabajadores y empleadores,

Falta de un sistema de gestidn de la seguridad y la salud

Escasa cultura en materia de seguridad falta de conocimiento, de soluciones
disponibles, concienciacion, centros de informacion inexistencia o mala calidad de

las politicas estatales,

e Enfermedades transmisibles relacionadas con el trabajo (17 por ciento)

Factores principales evitables:
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Enfermedades infecciosas y parasitarias (malaria, enfermedades virales y
bacterioldgicas, mala calidad del agua para beber y de los servicios sanitarios malas
condiciones de higiene, falta de conocimientos al respecto.

Estudios mas recientes han revelado que el tipo de enfermedades han cambiado
vertiginosamente, particularmente en el caso de las Enfermedades Crénicas No
Transmisibles; la aparicion de estas enfermedades han generado un dramético giro en la
medicina ya que las causas no son genéticas ni microbianas y particularmente por su
naturaleza, en estas se valoran mas la interrelacion que existe con los estilos de vida, el estrés,
las emociones negativas por lo que estas enfermedades demandan nuevos abordajes, medidas
para su control con la persona quien lo padece, con su familia, comunidad, con el sistema de
salud y con todo aquello que gira entorno de la persona, bajo una éptica integral donde se
comprendan ademas las interrelaciones que existen con otros factores como los econémicos,
politicos , el mercado laboral, el ambiente ya que todo ello contribuye a su salud integral.
(Grau, 2016)

Grau, menciona que ademé&s de las condiciones de vida y de trabajo, los
comportamientos y otros factores psicosociales (estrés y eventos vitales, apoyo social, vida

familiar) constituyen determinantes que en el caso de las ECNT adquieren un papel relevante.
3.3.1. Datos y cifras en materia de salud y seguridad en el trabajo

En 2016 la Organizacion Internacional del Trabajo publico “Estrés en el trabajo, un
reto colectivo” donde menciona numerosos estudios que muestran que las condiciones de
trabajo estresantes derivadas de los factores de riesgo psicosocial pueden tener un impacto en
el bienestar de los trabajadores contribuyendo directamente a estilos de vida perjudiciales en
la parte fisica como las Enfermedades No trasmisibles ENT, diferentes tipos de céncer
relacionados con el trabajo, trastornos musculo esqueléticos TME, asi como trastornos de

salud mental como el sindrome de burnout, problemas de ansiedad entre otros.

En lo referente al impacto negativo que tienen los factores de riesgo psicosocial con
la salud fisica, la Organizacion Mundial de la Salud, publico en abril del 2021 algunos datos

y cifras respecto a las enfermedades no transmisibles destacando lo siguiente:
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Las enfermedades no transmisibles (ENT) matan a 41 millones de personas cada

afio, lo que equivale al 71% de las muertes que se producen en el mundo.

e Cada afio mueren por ENT 15 millones de personas de entre 30 y 69 afios de edad,;
maés del 85% de estas muertes "prematuras” ocurren en paises de ingresos bajos y

medianos.

o Las enfermedades cardiovasculares constituyen la mayoria de las muertes por ENT
(17,9 millones cada afio), seguidas del cancer (9,0 millones), las enfermedades

respiratorias (3,9 millones) y la diabetes (1,6 millones).

« Estos cuatro grupos de enfermedades son responsables de mas del 80% de todas las

muertes prematuras por ENT.

o El consumo de tabaco, la inactividad fisica, el uso nocivo del alcohol y las dietas

malsanas aumentan el riesgo de morir a causa de una de las ENT.

o Las ENT, también conocidas como enfermedades cronicas no transmisibles, tienden
a ser de larga duracién y resultan de la combinacion de factores genéticos,
fisioldgicos, ambientales y conductuales.

. Los principales tipos de ENT son las enfermedades cardiovasculares (como los
ataques cardiacos y los accidentes cerebrovasculares), el cancer, las enfermedades
respiratorias crénicas (como la enfermedad pulmonar obstructiva cronica y el asma)

y la diabetes.

Cabe sefialar que, si bien este tipo de padecimientos se presentan a escala mundial,
en las naciones con escasos recursos y falta de politicas pablicas que prioricen el tema,
la situacion se agrava, impactando negativamente en el bienestar de la persona quien lo
padece, de las familias, de la sociedad y del pais. En la figura 27 se visualiza el caso

particular en América.
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Figura 27

El impacto de las Enfermedades No transmisibles

Enfermedades no transmisibles en las Américas
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Fuente: OPS/OMS | Enfermedades no transmisibles en las Américas. Cifras e informacion esencial (paho.org)
Publicado: 16 Junio 2016

Otro aspecto relevante en cuanto al deterioro de la salud fisica, lo vemos con los
Trastornos musculoesqueléticos, Previamente, en 2017, La EU-OSHA que es la agencia de
informacién de la Union Europea para la seguridad y la salud en el trabajo, inicid una
actividad de investigacién de cuatro afios de duracién sobre trastornos musculoesqueléticos
(TME) relacionados con el trabajo destacando que entre los factores de riesgo fisico y
biomecanicos la manipulacion de cargas, los movimientos repetitivos, las posturas forzadas,

atentan contra la salud del trabajador.

En ese mismo sentido, me parece relevante rescatar que cada vez se han realizado
mas investigaciones donde se concluye una evidente relacion entre los Trastornos Musculo
Esqueléticos con los Factores de Riesgo Psicosocial. En 2017 un grupo de investigadores
hacian énfasis en que en las dos ltimas décadas, uno de los principales focos de atencion era
la aparicion de molestias musculoesqueléticas, tenian relacion con aspectos como el estrés,
la excesiva carga y exigencia de trabajo, una baja satisfaccion, el desequilibrio entre el

esfuerzo realizado y las recompensas recibidas, la presion temporal o el escaso apoyo social


https://www3.paho.org/hq/index.php?option=com_content&view=article&id=12161:enfermedades-no-transmisibles-en-las-americas-cifras-e-informacion-esencial&Itemid=42004&lang=es#gsc.tab=0
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por parte de jefes o compafieros, los cuales se determinaron como elementos clave que

influyen en el malestar y la frecuencia e intensidad de los sintomas fisicos, como la fatiga y

el dolor en espalda, manos y mufieca, aumentando la incidencia de los TME (Torrano, 2021,

p.35)

Entre los factores de riesgo organizativos y psicosociales, destaca que:

las altas exigencias de trabajo y la baja autonomia;
la falta de descansos o de oportunidades para cambiar de postura en el trabajo;

el trabajo a gran velocidad, también como consecuencia de la introduccion de nuevas

tecnologias;

las jornadas muy largas o el trabajo por turnos;

la intimidacion, el acoso y la discriminacion en el trabajo;
una baja satisfaccion laboral.

En general, todos los factores psicosociales y organizativos (especialmente cuando se

combinan con los riesgos fisicos) que pueden producir estrés, fatiga, ansiedad u otras

reacciones, lo que, a su vez, aumenta el riesgo de padecer TME.

Los datos y las cifras mas recientes que aporta la OMSS en febrero de 2021 indican

que:

Aproximadamente 1710 millones de personas tienen trastornos musculoesqueléticos
en todo el mundo.

Los trastornos musculoesqueléticos son la principal causa de discapacidad en todo el

mundo, y el dolor lumbar es la causa mas frecuente de discapacidad en 160 paises.

Estos trastornos limitan enormemente la movilidad y la destreza, lo que provoca
jubilaciones anticipadas, menores niveles de bienestar y una menor capacidad de

participacion social.

Los trastornos musculoesqueléticos comprenden mas de 150 trastornos que

afectan el sistema locomotor. Abarcan desde trastornos repentinos y de corta
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duracion, como fracturas, esguinces y distensiones, a enfermedades crénicas que

causan limitaciones de las capacidades funcionales e incapacidad permanentes.

. La mayoria de los TME relacionados con el trabajo se desarrollan con el tiempo.
Por lo general estos trastornos no tienen una sola causa y, a menudo, son el resultado
de combinar varios factores de riesgo, como factores fisicos y biomecanicos, factores

organizativos y los psicosociales, asi como factores individuales.

Esta informacion, nos da un panorama general de como el entorno y la naturaleza del
trabajo tiene una influencia importante en la salud integral de la persona, reiterando que para
el presente estudio nos enfocaremos solo a los factores de riesgo psicosocial que inciden en

la salud fisica, mental y social de una persona.

La Organizacion Internacional del Trabajo menciona en la Declaracion del
Centenario de la OIT para el futuro del trabajo, adoptada en junio de 2019, que "las
condiciones de trabajo seguras y saludables son fundamentales para el trabajo decente™ y que
esto es particularmente significativo hoy en dia, ya que garantizar la seguridad y salud en el
trabajo es indispensable en la gestion de la pandemia de COVID-19 y para la capacidad de
reanudar el trabajo. Las modalidades y condiciones de trabajo han cambiado
considerablemente, lo que ha traido consigo nuevos desafios psicosociales para la salud y el

bienestar de los trabajadores.

A este respecto, en la publicacion mas reciente sobre la Gestion de los riesgos
psicosociales relacionados con el trabajo durante la pandemia de COVID-19 (OIT, 2021)

menciona que:

Si no se evallan y gestionan adecuadamente, los riesgos psicosociales pueden
aumentar los niveles de estrés y provocar problemas de salud fisica y mental. Las
reacciones psicoldgicas pueden incluir un estado de animo bajo, poca motivacion,
agotamiento, ansiedad, depresion y pensamientos suicidas. También pueden
producirse diversas reacciones fisicas, como problemas digestivos, cambios en el
apetito y el peso, reacciones dermatoldgicas, fatiga, enfermedades cardiovasculares,

trastornos musculoesqueléticos, dolores de cabeza y otros dolores inexplicables.

Pueden observarse cambios de comportamiento, por ejemplo, cambios en el nivel de

actividad o un aumento del consumo de tabaco, alcohol y drogas como recurso para
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hacer frente a la situacion, ademas de cambios en la capacidad de la persona para

relajarse o en el nivel de irritabilidad.

Ademas, un medio ambiente de trabajo poco favorable desde el punto de vista
psicosocial puede tener un impacto notable en la productividad del lugar de trabajo,
con mayor absentismo y presentismo, menor implicacion en el trabajo y reduccion
del rendimiento laboral (tanto en relacién con la calidad como con la calidad del
trabajo). Los estudios han considerado que la a acumulacién de estrés y fatiga puede
reducir el grado de precision en el trabajo y aumentar la posibilidad de cometer

errores, incrementando el riesgo de que se produzcan lesiones y accidentes (p.6-7).

Lo anteriormente mencionado adquiere mayor relevancia cuando analizamos que en
nuestro pais tenemos indices elevados de personas con alguna comorbilidad y no lo saben, si
a ello le sumamos los riesgos que existen en el tema de salud mental, el problema es

mayusculo y se tendran que tomar acciones considerando lo siguiente:

« Tenemos uno los indices més altos de obesidad en el mundo

« Que el sobrepeso y obesidad abren la oportunidad a adquirir con mayor facilidad a
enfermedades como diabetes, hipertension, enfermedades cardiacas es decir de las
enfermedades mas mortiferas que encabezan a las Enfermedades No Transmisibles.

« Que en 2019 el INEGI ha dado a conocer que el 60% de la poblacién mexicana se
declara inactiva fisicamente y que este dato se incrementa el 15% mas durante la
pandemia por covid 19; siendo que el sedentarismo y la inactividad fisica es un
importante factor de riesgo para adquirir ENT.

« Que segln el INEGI dentro de las 3 principales causas de muerte en México durante
2020 se encontrd en primer lugar a las enfermedades del corazon y en tercer lugar la
diabetes mellitus. El segundo lugar lo ocupd las muertes por Covid, considerando que
las comorbilidades como las enfermedades no trasmisibles fueron determinantes para

agravar el estado de salud de las personas que lo padecieron.

En lo referente a la salud mental, México ocupa el lugar nimero 1 en estrés a nivel mundial,

y de acuerdo con investigaciones de la UNAM publicados en 2021 se afirma que:

En México, por caracteristicas de la cultura laboral se presenta alta prevalencia en

trastornos, como el estrés laboral, ansiedad —que a veces causan ausentismo—o indices
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graves de depresion —que pueden derivar en suicidio—. Con el surgimiento de la
NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacion,
andlisis y prevencion, se podré identificar quiénes son los trabajadores y jefes mas
afectados, cuéles son los riesgos psicosociales en los que la empresa tiene debilidad

y accionar puntualmente para tener equipos mas fuertes y de alto desempefio.

Diversos estudios indican que cuando las empresas cuidan la salud mental y el
bienestar de los trabajadores, los indices de productividad se elevan, por lo que es
necesario cuidar bien los recursos economicos, materiales, tecnologicos, pero sobre
todo los humanos a través de estrategias encaminadas a no bajar la guardia en medidas
de bioseguridad y manejo adecuado de trastornos mentales, con campafias de
desarrollo de habilidades como inteligencia emocional, o diagndsticos oportunos del
impacto de la COVID-19 para tomar decisiones. (Villavicencio, E. 2021).

Algunos otros ejemplos de estudios donde acentGan la importancia de atender la
salud mental de los trabajadores, los encontramos por ejemplo en Albrecht, S. L., Green, C.
R. y Marty, A. (2021). Trabajo significativo, recursos laborales y compromiso de los
empleados, asi como en Hattacharya, S. y Gandhi, A. (2020). Involucrar la cabeza, el corazén
y la mano de la fuerza laboral, donde la idea es sensibilizar a la alta direccion a promover
estos entornos organizacionales saludables y que generen bienestar para el trabajador con la
filosofia de ganar-ganar lo que significa que los acuerdos o soluciones son mutuamente
benéficos y satisfactorios para todas las partes involucradas para comprometerse con el plan
de accion. En los enlaces siguientes se muestran los resultados de algunos estudios realizados
donde el trabajador se compromete mas con la organizacién cuando ésta promueve mejores

ambientes de trabajo.

Desde mi perspectiva el enfoque de la NOM 035 aborda el tema de la prevencion del
estrés derivado de los maltiples factores internos en la empresa, por lo que naturalmente es
un enfoque organizacional que se plantea en términos de productividad y los costos e impacto
negativo que tiene para la organizacion si no se gestiona de manera correcta. Nosotros como
profesionales de la educacién lo podemos abordar desde un enfoque humanista, con impacto
social ya que este problema que se origina dentro del sector productivo repercute

directamente en la persona, en el entorno familiar y por ende de manera colectiva.
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El panorama actual nos obliga a prestar atencion sobre este fendomeno de la salud en
el trabajo, abordandolo de manera multidisciplinaria ya que este tiene que ver con factores

economicos politicos, sociales, culturales y educativos.

Cabe sefialar que el tema de salud especificamente en el ambito laboral, ha sido
abordado eminentemente con una vision biomédica, sin embargo, es un asunto multifactorial
y su atencion integral debe abordarse con un enfoque multidisciplinario, rescatando las
aportaciones y propuestas de diversos organismos internacionales, asi como abordarlo desde

el ambito educativo, laboral y social.

3.4. Escuela, Trabajo, Seguridad y Salud, ejemplos de modelos educativos basados en

competencias con el foque a la salud y seguridad laboral

Para lograr esta cultura de la seguridad, es necesario reconocer el vinculo necesario
entre escuela y trabajo, ya que seria ideal que desde la educacidn basica se incluyeran en los
planes de estudio los contenidos que tienen que ver con el cuidado de si mismos y con el
entorno que nos rodea. En algunos paises este tema se integra a sus politicas educativas
donde se reconoce la importancia de la prevencion de riesgos y peligros a los que se esta
expuesto en la vida cotidiana incluyendo la escuela, por lo que en su sistema educativo se

contemplan 2 aspectos:

1.-Concientizar a la poblacién estudiantil sobre la importancia de la prevencién de los
riesgos de trabajo para que, al incorporarse al ambito laboral, lo hagan con pleno

conocimiento y con actitudes dirigidas hacia la seguridad y la salud en el trabajo.

2.- Inculcar al profesorado de la importancia y necesidad de plantear la seguridad y
la salud como un elemento de enseflanza que genera comportamientos y actitudes

preventivas. (Heinz y Beat, 2003 citado por Burgos 2010)

Los objetivos de Incluir en los programas de formacion aspectos de Salud y Seguridad
en el Trabajo desde la educacion bésica contribuye a contar con generaciones de personas
que trabajen en entornos donde puedan conservar su integridad fisica y mental; personas mas
conscientes de los riesgos que se corren, que se conozcan los derechos y también obligaciones
en esta materia; es muy importante reconocer que no solo aplica para las grandes industrias,
fabricas o empresas enfocadas a la productividad; una cultura de la prevencion aplica para

todo lugar donde se ejerce una actividad laboral sea manufacturera, de servicios o cualquiera
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que sea el giro, ya que mucho se desconoce sobre los riesgos laborales y los factores que

influyen para desarrollar afecciones a la salud, ya sea fisica 0 mental.

En la actualidad estos programas preventivos solo se trabajan en paises de primer
mundo donde estos contenidos forman parte de su educacién inicial; un ejemplo de este tipo
de enfoque hacia competencias en SST integrado en los planes de estudios lo vemos reflejado

en el sistema espafiol con el disefio de un modelo denominado “Ecoholistico de la escuela”,
(INSST 2018).

Este modelo constituye la base de un proyecto de modelo para integrar la SST en la
educacion, en el que se reflejan las principales influencias externas sobre este proceso de
integracion, asi como los elementos internos que influyen en la promocién de la integracion
dentro de las escuelas y otros centros de ensefianza. En la figura 28, se observa de forma clara
el modelo “Eco holistico de la escuela” para la integracion de la prevencion en el sistema

educativo.
Figura 28

Modelo eco holistico en la escuela para la integracion de la cultura de

prevencion

CULTURA DF LA PREVENCION

Fuente: Imagen tomada por Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSS. Modelo de
integracion de la Seguridad y la Salud en la Escuela en OSHA, 2012. Factsheet n° 103). (2018, P. 11)

Este es un modelo europeo (Espafiol) que contempla factores internos y externos para
ensefar prevencion de riesgos laborales desde los niveles mas basicos en su sistema

educativo y de forma permanente, como una accion integrada dentro de una estrategia como
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un proyecto de nacion que tiene como directriz principal el desarrollo de un modelo de
ensefianza que permita al alumnado, en un futuro, acceder al mundo laboral en términos de
calidad y seguridad, es decir su enfoque es totalmente preventivo a fin de hacer cultura

preventiva esta materia.

Mediante los objetivos didacticos propuestos, se pretende que el alumnado al finalizar
el proceso de aprendizaje haya adquirido ciertas capacidades y competencias en materia de
prevencion. A estas edades, se considera mas importante y se hace especial énfasis en el
desarrollo de valores, actitudes y habilidades en la persona, mas que el aprendizaje de ciertos

conceptos teoricos.

Los objetivos que contiene este modelo para la ensefianza de la prevencion son los

siguientes:

e Protecciones individuales y colectivas. - Conocer diferentes tipos de protecciones

individuales-colectivas y la forma de emplearlas en diferentes situaciones de riesgo.
— Emplear de forma adecuada el Equipo de proteccion en situaciones de riesgo.

« Sefializacion. - Conocer los diferentes tipos de sefiales de prohibicion, de obligacion, de
advertencia, de informacion, de salvamento o indicativas. Reconocer los diversos tipos de

sefiales presentes en diversos lugares del entorno inmediato.

* Atrapamientos, golpes y caidas. -ldentificar las situaciones de riesgo que pueden darse
en el hogar. Identificar las medidas de seguridad que existen en el hogar. Aprender a
protegerse de las situaciones de riesgo que existen en el hogar. Adquirir conocimientos
relacionados con la seguridad en el &mbito escolar, el hogar y el trabajo. Tener una actitud

positiva hacia el trabajo en grupo. Aplicar los conocimientos relacionados con la seguridad.

* Actitud postural (Ergonomia). - Apreciar la necesidad del cuidado del propio cuerpo.
Analizar e identificar los factores de riesgo en funcion de las diferentes situaciones.
Reconocer habitos posturales correctos o de riesgo adoptados en el hogar. Concienciar sobre
la importancia de adoptar habitos posturales saludables. Identificar posturas corporales

correctas e incorrectas.

» Contaminacion acustica. - Conceptualizar los términos ruido y sonido y su influencia en

las tareas cotidianas y escolares. Analizar los riesgos para la salud y su posterior solucion
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para atenuar el exceso de ruido. Identificar situaciones de riesgo relacionadas con el ruido y
que se dan en la vida cotidiana. Ser consciente de la necesidad de controlar la emision de
ruido y de respeto al medio ambiente.

« Intoxicaciones. - Conocer algunos productos quimicos presentes en su entorno. Conocer
las vias de contacto que pueden producir una intoxicacion. Reconocimiento de los diferentes
tipos de etiquetado de los productos cotidianos. Conocer productos de limpieza alternativos

para emplear en diferentes situaciones de limpieza.

* Psicosociologia. - Reconocer los propios estados de animo y comunicarlos a los demas.
Identificar habitos de vida que influyen de forma positiva y/o negativa en el bienestar fisico
y mental. Aprender a controlar las emociones negativas (ira, furia, nerviosismo, etc.).
Desarrollar sentimientos de empatia y confianza entre el alumnado. Respetar y consensuar
normas de convivencia en el aula. Aprender el concepto de acoso. Aprender a identificar
situaciones de acoso. Aprender a respetar a nuestros compafieros. Reconocer las
caracteristicas positivas que tenemos todas las personas. Concienciar sobre la diversidad en
el aula y el enriquecimiento que supone para todos. Aprender el concepto de cooperacion y
colaboracion. Comprender que es un método mas para evitar los riesgos psicosociales.
Adquirir pautas de prevencién y actuacion ante situaciones de acoso. Manifestar interés por
resolver problemas de este tipo. Valorar el propio cuerpo. Reconocer la diversidad de
hobbies que existen.

Los contenidos comprenden el conjunto de saberes o formas culturales, cuya
asimilacion y apropiacién por el alumnado se considera esencial para la formacion integral
de las personas y el desarrollo de las competencias. Los contenidos ademas se relacionan con
los objetivos y son instrumentos adecuados para desarrollar las capacidades del alumnado.
(Medina, A., Mata, F. 2009).

Ensenar “en prevencion” es lograr que el alumnado se realice personalmente, ejercer
una ciudadania responsable y comprometida, incorporarse a la vida adulta de manera
satisfactoria y ser capaz de desarrollar un aprendizaje permanente a lo largo de toda la vida.
(Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), Madrid 2018.

Desde mi perspectiva, considero que este tipo de formacién desde edades tempranas

es lo ideal para verdaderamente construir una cultura de la prevencién, nos habla del nivel
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de sociedad que visualiza una calidad de vida para sus ciudadanos, sobre todo porque
conlleva ese vinculo desde la educacion bésica hasta la profesional y reforzando todo ello en
el momento en que ese ciudadano se incorpore al &mbito laboral para entonces ya no le
parecera una obligacion, una imposicion porque lo habra trabajado durante toda su vida,
abordando la seguridad desde lo cognitivo, procedimental y actitudinal es decir, con un
enfoque integral, considerando que no basta solo con conocer los riesgos presentes en el
entorno ya sea desde casa, escuela y en un futuro trabajo, sino saber como proceder, como
actuar de manera preventiva, por lo que es fundamental valorar la importancia de proceder

en forma segura en todos los ambitos, es decir, se trabaja la parte actitudinal. Ver tabla 7

Desde este enfoque integral y de forma permanente se adquieren de forma paulatina,
habitos y costumbres que posibilitan la construccion de una cultura preventiva en materia de
salud y seguridad en el trabajo, ese es el reto para nuestro contexto en América Latina, buscar
estrategias didacticas acorde a nuestros espacios cotidianos se construyan competencias que
posibiliten una cultura de prevencién de riesgos y enfermedades laborales.

Tabla 7. Contenidos didacticos en materia de prevencion
SEGURIDAD

TEMAS

Conceptuales

Procedimentales

Actitudinales

Protecciones
individuales-
colectivas

Sehalizacién

Anilisis e identificacion de lo
factores de riesgo
Protecciones individuales-
colectivas.

Las profesiones y sus
protecciones.

Protecciones en la prictica
deportiva y en el tiempo libre.

Las sefales en la vida cotdiana,

Tipologia, formas y colores de
las sefales de prohibicién, de

obligacién, de advertencias, de
Informacién, de salvamento o
Indicativas,

Etiquetado de productos.

Reconocimiento de riesgos y
asociacion con sus protecciones
individuales-colectivas.
Identificacién de la
protecciones adecuadas
segun cada trabajo o actividad
deportiva.

Colocacion de protecciones
en diferentes profesiones y en
la prictica deportiva y en el
tiempo libre

Identificaciédn de las sefales po
su color y forma.
Identificaciéon de las sefale

mas habituales en el hogar, el
coleglo, Ia calle y otros espacios

del entorno inmediato (hespital,

fabrica,...).

Idencificacion de las sefales @
el entorno laboral,
Reconocimiento de la
informacion de las etiquetas de
diferentes productos.
Identificacion de di erentes
etiquetas de los productos de
aula

Valoracion de la necesidad
del uso de protecciones en
diferentes profesiones y en

la practica deportiva y en el
tiempo libre.

Actitud positiva ante Ia
necesidad de protegerse en el
tlempo libre,

Valorar la importancia del
empleo de las sefales y el
etiquetado.

Valorar la importancia de
comprobar las etiquetas de
los diferentes productos
Respeto por las diferentes
sefales de Informacion




folpes y caidas

Concienciacion sobre las

diferentes situaciones de

Concienciacion sobre
la importancia de saber
intervenir ante un accidente.

Hibitos de prevencion de
sitnuaciones de peligro.

Adquisicion de pautas de
intervencion ante riesgos.
Mostrarse interesado por b
seguridad y b prevencion de

Actitud positiva ante el
trabajo colaboradvo.
Valoracién del trabajo de los
Cuerpos de Seguridad del

del entorno inmediato.

Reconocmiento de & postura
correcta en sauadones de

Carga y ransporte.

Adgquisicion de las posturas
adecuadas para sentarse.

Aprendizzie de bisqueda de
informacion y adquisicion de
Idengficacion de simaciones d
Prevencion de situaciones de

Disefio de un plan de acuacGon.
Plasiicacitm y esoluciin de

parz b2 basgueda de
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Sebrcen

it

Autoestima.

Bienestar fisico y mental.
Buenas pricticas para realizar
las actividades escolares.

El cuerpo y sus necesidades.
Reconocimiento de los dife-
rentes hobbies que tienen las
personas.

Aprendizaje de las emociones.

Reconacer los propios senti-
mientos y estados de animo.
Controlar las propias emo-
ciones.

Mantenimiento de un buen
estado fisico y emocional.
Creacién de un plan de trabajo
para realizar los deberes.
Reconocimiento de las dife-
rentes caracteristicas de las
personas.

Reconocimiento de pricticas
cooperativas.

Control de nuestras emociones,
respeto a los demis.

Tomar canciencia de si mismo
y adquirir buenos habitos para
relacionarse con los demas.
Tomar conciencia del propio
cuerpo y los habitos que
pueden fomentar el bienestar
fisico y mental.

Apreciacion del éxito que
supone llevar a cabo buenas
practicas para la realizacion
de los deberes escolares.
Respeto y tolerancia hacia los
demas.

Tolerar el trabajo cooperativo
y llevarlo a cabo.

Valoracion de la diversidad de
emociones.

Ser conscientes de la impor-
tancia y repercusion social que
tiene el poder controlarias.
Aprecio y aceptacion del
propio cuerpo.
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Convivencia

Conceptualizacion de acoso.

Identificacion de situaciones d
acoso en fa escuela

Actuacidn ante situaciones de
acoso.
Uso de las nuevas tecnologias

para la busqueda de
informacion

Concienciar de la
problematica del acoso en los
centros escolares.

Habitos de prevencion de
situaciones de acoso

Adquisicion de pautas de
intervencion
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Interés por resolver
problemas

Tolerancia y respeto de las
diferencias

Hibito de trabajo individual y
en equipo

Sensibilidad hacia las victimas
de acoso.

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST), (2018, p. 28-31)

Como se observa, este tipo de iniciativas se trabajan desde la educacion bésica a la
formacion profesional, dado que constituye parte de un proyecto de nacion, Como ejemplo
de la continuidad de dicha formacion, se encuentra el trabajo educativo para la formacion de
competencias enfocada a jovenes proximos a incorporarse a la actividad profesional, de
igual forma son ejemplos de Espafia donde se incorpora transversalmente la SST en el

disefio, la planificacion y la implementacion de los procesos formativos .

La justificacion por dar continuidad a la formacién en salud y seguridad en el trabajo
se encuentra en Billorou N y Sandoya J. (2019) quienes hacen referencia a un estudio recién
realizado por el Instituto Nacional de investigacion y seguridad en 2018 donde se concluye
que los trabajadores jévenes que reciben educacién desde el &ambito escolar en esta materia,
registran un indice de accidentes de trabajo 50 % menor que los jovenes que no han recibido
tal educacion por lo que en este escenario, la formacion y sensibilizacidn debe constituir una
prioridad en el conjunto de actores involucrados, por lo que resulta indispensable el
desarrollo de competencias necesarias para desempefiar las tareas que se les asignan, incluida

la capacidad para comprender los peligros y riesgos asociados al trabajo.

Desde esta perspectiva, “las competencias y las capacidades que pueden proporcionar
a niflos y jovenes una adaptacion al entorno vienen dadas desde la educacion y la formacién
en materia preventiva, lo cual facilita a las personas a manejar con eficacia los desafios de

su propia vida en la practica, por lo que se propone que las principales capacidades y
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competencias que deben adoptar desde una perspectiva formativo-preventiva son: la toma de
decisiones, solucion de problemas, desarrollar capacidades para comunicarse, capacidades
sociales y personales, etc., es decir, esos aspectos son los que permiten a los nifios y a los

jévenes tomar el control y formar su propia concepcion de la prevencion.

La propuesta europea es transversalizar los temas de salud y seguridad en el trabajo
en el trayecto de la formacion de los nifios, jovenes y futuros adultos para que, al incorporarse
a un sistema laboral, cuenten con las herramientas bésicas que le permitan actuar acorde a

los aprendido en el aula, em materia preventiva. Para ello se sugieren las siguientes etapas.

En la etapa 1.- Seleccionar las competencias de SST a incluir en el programa de
formacion y seleccionar en funcion del perfil profesional, si es nivel operativo, mando medio
o emprendedor. En funcion a dicho andlisis el equipo de trabajo (docentes, responsables,
disefiadores) realizan ajustes al perfil e incorporan las competencias en funcion del nivel

ocupacional correspondiente, como se observa en la tabla 8.
Tabla 8

Seleccidn de competencias en materia de prevencion de riesgos y enfermedades

laborales.

Nivel operativo

Factores
de riesgo

Prevencion y prevent)va g 25 medidas preventivas y = 7 medidal preve
normativa ) v ™ ) TN v @) materia de SS norratiea

Intervencion

Fuente: Tomado de Billorou y Sandoya (2019) p.68

En la etapa 2 se propone hacer un andlisis profundo de los aspectos en materia de SST
vinculados a cada proceso, identificando el riesgo, las medidas preventivas y la gestion de

buenas practicas de salud y seguridad.
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La etapa 3 implica analizar el disefio curricular y la planificacién para la
transversalizacion de la SST donde el docente o facilitador, revisa el curriculo para su
asignatura o modulos a manera de transversalizar la SST, revisa objetivos teniendo cuidado
en identificar que competencias se buscan desarrollar, define o adopta actividades de
aprendizaje que apunten al desarrollo de las competencias a partir del analisis de los procesos,
identifica estrategias y pautas de evaluacion, en funcién con los criterios y se analizan los

avances con el equipo docente.
De esta forma, para el desarrollo de proyectos o actividades transversales:

1.- Cada facilitador o docente, desde su especialidad analiza su asignatura e identifica la
oportunidad de incluir SST, considerando las competencias a desarrollar.

2.- Revisa objetivos y contenidos que en materia de SST puedan trabajarse en conjunto.

3.- En trabajo colaborativo se definen objetivos especificos y planifican actividades.

4.- Se definen criterios de evaluacion centrados en competencias.

En suma, como se aprecia en la figura 29, para hacer posible la implementacién de proyectos
preventivos en materia de salud y seguridad, se tiene que integrar un equipo colaborativo
donde a través de reuniones periodicas, generando lluvia de ideas y dando seguimiento y
cumplimiento a los acuerdos que se hayan llegado, posibiliten aterrizar de forma practica,
con objetivos y metas claras por cumplir como lideres de proyecto.

Figura 29

Pasos para desarrollar proyectos transversales y colaborativos en materia de salud y

seguridad en el trabajo

| En cada asipnatuta. modulo o
wtivicd. Kantihcr s onpotunichoes
Do Inchar g SST

-
3 Duhne criteros de pyaluacitn %) En conunta analizar objetivos y
v acividackes eviativs pebecickss o matera e 55T g

ceadas an S compelencus n DUSCON rabutarse en confuio

eechnat o esabow 3 Defink én eanipo o cbietvos pipeoiicos
whteviles didactoo v panvficar las actividacies 3 smatlzar en famma
APOPLA0n y AlTacTivo? CONNMI O o500 COck L4aCK Curmos

Fuente: Tomado de Billorou y Sandoya (2019) p.24
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Finalmente, dado a que cualquiera que sea la actividad que desempefiemos, estamos
expuestos a factores de riesgo que puedan provocar un accidente o enfermedad de trabajo,
Cuando hablamos de proteger la salud del trabajador tenemos que saber de qué lo estamos
cuidando, por eso es importante conocer 5 factores o agentes contaminantes que pueden
estar presentes en el medio ambiente de trabajo y pueden dafiar la salud del trabajador
dependiendo de la actividad que se desempefie., el tiempo de exposicion y la intensidad con

que se presente .

El primero son los fisicos: Es Energia mecanica: ruido, vibraciones, condiciones
extremas de frio o calor, ondas electromagnéticas: radiaciones ionizantes (rayos x, gamma,
alta frecuencia, no ionizantes exposiciones solares, a luces de fotocopia, ld&mparas de

bronceado, rayos infrarrojos, iluminacion, ventilacién, presiones anormales, radiaciones, etc.

Los agentes quimicos, son toda sustancia organica e inorganica, natural o sintética
que durante la fabricacion, manejo, transporte, almacenamiento o uso pueda contaminar el
ambiente en forma de polvo, humo, gas o vapor y producir efectos irritantes, corrosivos,

explosivos, toxicos e inflamables.

Los agentes quimicos, son los que se desarrollan por la descomposicion de materia

organica durante los procesos productivos y que dan origen a hongos, bacterias y virus.

Los agentes ergonoémicos se refieren a la falta de adecuacion de la maquinaria y
elementos de trabajo a las condiciones fisicas del hombre, que pueden ocasionar fatiga
muscular o enfermedad de trabajo e incluyen posturas forzadas, movimientos repetitivos,

manipulacion manual de cargas, y aquellas donde exista aplicacién de fuerza.

Finalmente, los riesgos psicosociales, son aquellos que pueden provocar trastornos
de ansiedad, suefio, estrés grave, burnout, insatisfaccion laboral, derivados de:

= Lanaturaleza del puesto
= Por la jornada de trabajo
= Por acontecimientos traumaticos

= Violencia laboral.
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Una vez identificando los factores de riesgo a los que se estd expuesto y analizando
de manera integral el analisis y perfil de puesto, se definen las competencias con las que debe

contar la persona que realice la actividad determinada.

El marco de competencias de Salud y Seguridad en el trabajo para la formacion de
jévenes proximos a incursionar en el campo laboral, esta definido en todos los niveles
organizacionales, como lo presenta la tabla 9 , es decir si la persona se empleara como
operativo, mando medio o serd emprendedor, para cada uno de estos niveles se deben analizar
los factores de riesgo, revisar la normatividad vigente aplicable , ser promotor de la salud y
seguridad y en qué nivel puede intervenir en materia preventiva. De modo que existe
claridad de las funciones a realizar como agente de cambio en el nivel que se llegue a

desempeniar.
Tabla 9

Marco de competencias en salud y seguridad en el trabajo para la formacion de

los jovenes.
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Fuente: Tomado de Billorou y Sandoya (2019) p.63
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Aplicado a una actividad real, se puede apreciar en el siguiente ejemplo, a un joven
estudiante que se forma en gastronomia, cuales serian las competencias para prevenir
accidentes laborales y la secuencia metodoldgica para desarrollar competencias en SST. (ver
tabla 10)

Para cada actividad profesional que se lleve a cabo, se debe de contar con un analisis
de riesgo asi como las medidas preventivas para evitar accidentes e incidentes laborales,
dicha actividad corresponde al area de salud y seguridad en el trabajo, lo correspondiente a
las areas de recursos humanos, capital humano, desarrollo de talento o el nombre que aplique
en la empresa o institucion correspondiente sera el contar con los analisis de puestos, perfil
de puestos para identificar competencias requeridas y una vez con dicha informacién trabajar
en la formacion de competencias que contribuyan a construir espacios de trabajo mas seguros

y saludables principios basicos para el trabajo digno y decente.
Tabla. 10

Ejemplo de competencias de Salud y Seguridad en el Trabajo a desarrollar por

los estudiantes de gastronomia
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Fuente: Tomado de Billorou y Sandoya (2019) p.112
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Es asi que, ante cualquier actividad productiva, en primera instancia se definen los

procesos, subprocesos y funciones a realizar a fin de identificar todo aquello que gira en torno

al trabajador, y que pudiera representar un factor de riesgo. En el caso del ejemplo del proceso

de trabajo de una persona que ingresa a una cocina, se precisan los riesgos a los que se

encuentra expuesto y las medidas de prevencién; en este sentido se van definiendo las

competencias con las que debe contar quien ejecute la tarea y con ello se desarrollan los

modulos de aprendizaje donde se identifican los conocimientos, habilidades, actitudes y

valores con que debe contar quien desarrolle la actividad. Ver ejemplo de la tabla 11.

Tabla 11.

Proceso de trabajo: ingreso a la cocina/ planificacion de trabajo
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Fuente: Tomado de Billorou y Sandoya (2019) p.114

Todos los esquemas anteriores son ejemplo de cdmo se construye una cultura de la

prevencion, en paises desarrollados como se ha mencionado, forma parte de sus politicas

publicas, econémicas y educativas , una cultura de la prevencion de accidentes y

enfermedades se construye desde los niveles basicos de educacion, con un fuerte vinculo con
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la formacion profesional y para hacer esa transicion de escuela trabajo donde una vez
incorporado en el sistema laboral, este tipo de contenidos formaré parte permanente de la
capacitacion profesional. La convergencia de la salud y seguridad constituye una garantia
inalienable para las mujeres y hombres en el ambito laboral, estipula que el trabajo preventivo
es tarea de todos y una responsabilidad compartida, por lo que las actividades de formacién

y concientizacion en esta materia desempefian un papel esencial.

Si queremos eliminar y minimizar los accidentes y otros dafios derivados del trabajo,
cuidando la salud de los trabajadores, es imprescindible que las personas tengan
comportamientos seguros y saludables procurando que el personal cuente con los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para preservar su salud y seguridad en
situaciones cotidianas en la vida laboral; esto es trabajar en el desarrollo de competencias.

En ese tenor, no solo es pertinente sino imperante que en el contexto laboral se
posibilite formar a las personas para que sean capaces de conservar el tesoro méas preciado
que tenemos las personas: La salud y por ende el cuidado de nuestra integridad en el ejercicio

de nuestras funciones: la seguridad y la salud en el trabajo.

Formar competencias en los trabajadores que posibiliten asumir con responsabilidad
los riesgos a los que se encuentran expuestos, asi como saber, saber hacer y ser en este ambito

es un reto para las organizaciones hoy en dia.

Rescatando que en el concepto integral de las competencias, comprendemos que son
procesos que las personas ponen en accidén para resolver problemas y realizar actividades
de la vida cotidiana y del contexto laboral profesional, aportando a la construccion y
transformacion de la realidad, para lo cual integran el saber ser (automotivacion, iniciativa 'y
trabajo colaborativo con otros), el saber conocer (observar, explicar, comprender y analizar)
y el saber hacer (desempefio basado en procedimientos y estrategias), asumiendo las

consecuencias de los actos y buscando el bienestar humano.

Bajo esta Optica el lugar de trabajo representa un abanico de oportunidades para el
desarrollo de competencias en todos los niveles de la organizacion, desde un enfoque integral
y sistémico para no reducirlas a una vision utilitarista o funcionalista sino todo lo contrario,
es decir, que desde el lugar de trabajo se desarrollen competencias para el autocuidado

personal, para el trabajo con los otros, la autonomia, la disciplina, los estilos de liderazgo
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las habilidades sociales entre otras competencias donde el quehacer pedagdgico tiene un
terreno fértil para contribuir a una cultura de la prevencion donde se desarrollen y / o
fortalezcan competencias que promuevan la salud integral y el bienestar de quienes

colaboran en ellas.

Desde mi experiencia profesional considero importante precisar que no solo se trata
de contribuir en la construccion de competencias en materia preventiva con un enfoque a
niveles operativos, en esencia resulta imperante la concientizacion y sensibilizacién de los
niveles mas altos de la organizacion como actores indispensables para una buena gestion en
esta materia, situacién que representa un verdadero desafio ya que en la actualidad aun
cuando existen normas estrictas a nivel nacional e internacional, no se cuenta con esa
sensibilizacion y apoyo desde la parte directiva, s6lo las grandes empresas y las
trasnacionales se encuentran en estricto apego a la normatividad vigente. Como se ha
mencionado, en los paises desarrollados existe un fuerte vinculo desde la educacion formal,
no formal hasta le educacion para el trabajo, de forma continua y permanente, en nuestro pais

es aun incipiente el tema.

En Meéxico existe un referente en el Consejo Nacional de Normalizacion y
Certificacién de Competencias Laborales CONOCER en el estdndar de competencia
ECO0861 denominado Gestion de la Seguridad Industrial en el Trabajo el cual sirve como
referente para la evaluacion y certificacion de las personas que se desempeian en la gestion
de la seguridad en los centros de trabajo, y cuyas competencias son necesarias para la
prevencion de riesgos, en dicho estandar, se detallan los conocimientos y habilidades con
los que debe contar la persona responsable, sin embargo la parte de actitudes y valores, desde
mi punto de vista es muy basico, por lo que atin falta disefiar propuestas con un enfoque

integral que atiendan a una realidad contextualizada en nuestros centros de trabajo.

Es asi que me parece una oportunidad para los profesionales de la educacion, al
desarrollar y proponer estrategias pedagdgicas que no se agoten a vision del saber o saber
hacer en materia de salud y seguridad sino generar alternativas de acuerdo a los
requerimientos de cada centro laboral donde a través de procesos de capacitacion se logren
determinar necesidades, desarrollar objetivos, disefar planes y programas , impartir

capacitaciones por competencias integrales que nos permitan avanzar en esta materia.
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CAPITULO IV

Actividades realizadas durante la pandemia por Covid 19.

El surgimiento de la emergencia pandémica por Covid 19, ha sido un fendmeno global
e histdrico el cual generd incertidumbre a toda la humanidad, este hecho sin precedentes es
un tema que aun genera desconcierto por ser un fendmeno desconocido y cambiante; en sus
origenes era minima la informacion al respecto, algunas empresas paralizaron sus actividades
al 100% otras iniciaron trabajo desde casa, otras mas permanecieron abiertas en forma

continua, y otras definitivamente desaparecieron.

En el caso de Telas Plasticas de México nunca se interrumpio la actividad laboral,
todos los niveles, areas y departamentos continuaron de manera normal. Habia mucho que
hacer dadas las disposiciones oficiales, se tenia que promover la salud, evitar fuentes de
contagio y llevar registros de actividades de acuerdo a los requerimientos oficiales. Se realizo
un trabajo colaborativo con el Servicio Médico de la empresa, Seguridad e Higiene y
capacitacién, hubo mucho que estudiar, aprender, trabajar y difundir entre el personal, dado
el numero de colaboradores se disefiaron estrategias virtuales a fin de evitar capacitar de
manera presencial, y en otros casos apoyando en los filtros sanitarios y reforzando la
informacion enviada, los temas fueron relativos a la prevencién de contagios, medidas
sanitarias, técnicas de lavado de manos, estornudo de etiqueta, lavado de prendas en casa,
limpieza en areas comunes etc. En un segundo momento surge la necesidad de abordar el
tema del duelo como un curso introductorio a fin de canalizar a los colaboradores con
personal especializado en caso de que asi se requiriera y de acuerdo al exhorto del Instituto
Mexicano del seguro Social se empezaron camparias de salud preventiva a fin de fomentar

estilos de vida saludables.

La resefia mencionada, es lo que se describe en este Gltimo capitulo en el cual ha sido
de grandes aprendizajes y experiencias en el tema de salud en general y sobre todo en los

medios de difusion empleados para su mejor comprension.
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4.1. Actividades realizadas de acuerdo a los lineamientos de salud y seguridad

sanitaria

Con objeto de atender esta crisis sanitaria, el Gobierno de México, puso a disposicion
de las empresas y los centros de trabajo los Lineamientos de seguridad sanitaria para el
entorno laboral con el fin de esclarecer el como debian proceder los centros de trabajo
ante esta situacion pandémica; fue una labor en conjunto, donde participaron la Secretaria
de Salud, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, la Secretaria de Economia, asi como
del Instituto Mexicano del Seguro Social, ver figura 30. Dichos lineamientos se hicieron
extensivos, derivados de los Acuerdos publicados en el Diario Oficial de la Federacion
los dias 14 y 15 mayo 2020 respectivamente en relacion con la reapertura de las
actividades sociales, educativas y econémicas.

Figura 30.

Disposiciones oficiales para atender la pandemia por covid 19.
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Fuente: Esquema elaboracion propia donde se rescatan los lineamientos técnicos de seguridad sanitaria en el
entorno laboral, con fundamento el Diario Oficial de la Federacion en conjunto con las disposiciones de la

secretaria de salud, la secretaria de economia y la secretaria del trabajo y prevision social (DOF 2020)
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La idea fue orientar a los centros de trabajo a fin de atender la emergencia y poco a
poco generar una cultura laboral en materia sanitaria con énfasis en aquellas personas que
presentaban caracteristicas de mayor vulnerabilidad y evitar presentar casos graves de
COVID-19, dichos lineamientos abordaron principios rectores que se sintetizan en la figura

31, donde se destaca:

Privilegiar la salud y la vida. - Basado en el derecho a la salud de todas las personas
garantizado en el articulo cuarto Constitucional y el derecho a una vida digna, se plantea que
lo mas importante son la salud y la vida de todos, por lo que siempre deberian ponderarse
como los elementos prioritarios. Se busca no sélo que las personas trabajadoras se protejan
y cuiden de si mismas y de sus familias, sino también mejorar su sentido de seguridad y
pertenencia en la sociedad y en sus centros de trabajo, asi como en la corresponsabilidad en

el cuidado de la salud.

Solidaridad con todos y no discriminacion. Se exhortd a ser solidarios con personas
empleadoras y trabajadoras sin distincién por su nivel econdémico, educativo, lugar de origen,
orientacion sexual, edad, estado de embarazo o discapacidad, especialmente con la
recomendacion de apoyar a las mujeres trabajadoras, toda vez que mayoritariamente se

encargan de la supervision escolar en casa.

Economia moral y eficiencia productiva. — Referido a reforzar la cultura de seguridad y
salud en el trabajo, para lograr el bienestar de personas empleadoras y personas trabajadoras
y el impulso a la economia, promoviendo el desarrollo y la salud de las personas trabajadoras

y sus familias, con un consecuente impacto en la productividad de los centros de trabajo.

Responsabilidad compartida (publica, privada y social). — Se promovié que para lograr
sobrevivir como nacion se requeriria de la colaboracion de todos, con una participacion
coordinada de los sectores publico, privado y social, en un marco de desarrollo incluyente,

priorizando el bienestar social y transitando juntos hacia la Nueva Normalidad.
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Figura 31

Ejes rectores de la cultura laboral ante la pandemia por COVID 19
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Fuente: Esquema elaboracion propia, informacién tomada de Lineamientos Técnicos de Seguridad Sanitaria en

el Entorno laboral. Ciudad de México a 17 de mayo de 2020.

De cada una de las disposiciones mencionadas, se desarrollaron lineas de accion,
donde el papel que asumid el departamento de capacitacion fue importante para aterrizar los

objetivos descritos en los lineamientos mencionados.

4.2. Acciones de capacitacion dirigidas a la Promocién a la Salud

En este sentido el area de capacitacion a la cual represento, trabajo muy de la mano
con el servicio médico y el departamento de Seguridad en el trabajo a fin de dar cumplimiento
al 100% de las recomendaciones gubernamentales por lo que nos toco liderear las estrategias
generales de promocidn de la salud y seguridad sanitaria en el entorno laboral, a través de:
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A) Promocién de la salud

Proporcionando orientacion, capacitacion y organizacion del personal para prevenir y
controlar la propagacion del coronavirus en el centro de trabajo, enfatizando en las
recomendaciones en los hogares y de manera muy importante durante los trayectos en el

transporte publico, incluyendo lo siguiente:

e Informacion general sobre el SARS-CoV-2, los mecanismos de contagio y sintomas
que ocasiona y las mejores maneras de prevenir la infeccion.

e Informacion sobre las medidas de higiene, lavado correcto de manos, etiqueta
respiratoria, higiene del vestir, utilizacion correcta de soluciones a base de alcohol o
gel.

e Orientacidn sobre limpieza y desinfeccion de superficies y objetos comunes,

e laimportancia de la sana distancia y medidas generales de prevencion ante la nueva
normalidad.

e Medidas generales para evitar la propagacion del virus.

Como se aprecia en la figura 32 se desarrollaron y se trabajo en los lineamientos
especificos sobre medidas preventivas a fin de evitar cadenas de contagio por COVID 19. En
ellos se destaca la importancia de ir formando habitos ante esta nueva forma de vida y
contemplan aspectos basicos sobre medidas higiénicas, limpieza y desinfeccion del lugar
de trabajo, lineamientos para el uso de joyeria, corbata, accesorios, equipo de proteccion
personal, la importancia de no compartir celulares, las medidas sobre el uso de objetos de
uso comun hasta las medidas de restriccion de viajes locales o internacionales y si fuera el

caso la precaucion antes durante y después del viaje.

Todas estas recomendaciones se realizaron al pie de maquina en su caso, antes del
acceso a la planta productiva y en constante comunicacién con los colaboradores a través de

distintos medios.
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Estrategias de control ante la pandemia por COVID 19
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Fuente: Esquema de elaboracién propia, con informacién tomada de los lineamientos técnicos de seguridad
sanitaria 2020.

4.2.1. Elaboracion y difusion de Podcast informativos

A fin de dar respuesta a los requerimientos de Secretaria de Trabajo, Instituto
Mexicano del Seguro social, COFEPRIS vy las disposiciones del gobierno federal ante la
“Nueva Normalidad” donde quedaron restringidas las actividades presenciales, se retomo la
idea de privilegiar las plataformas digitales con el objeto de informar, orientar y capacitar al
trabajador en los temas preventivos evitar cadenas de contagio por COVID 19, y por el otro
lado promocionar el tema de salud integral para fomentar habitos saludables de acuerdo a las

recomendaciones de la Organizacién mundial de la salud.

La propuesta fue aprovechar las tecnologias de la informacion a través de practicas

herramientas educativas, basicamente capsulas de video y podcast.
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Los podcast o archivos de audio o video los cuales se publicaron de manera

periddica a manera de pequefias capsulas que ayudaron para difundir contenidos en temas

requeridos por la organizacion.

Especificamente mi papel en este tema fue investigar, disefiar guion, grabar los
contenidos y hacerlo extensivo a la poblacion de TPM mediante una lista de difusion creada
en el area de capacitacion, medio digital que hasta el dia de hoy lo empleamos para dar a
conocer temas propios de la empresa, asi como de promocion a la salud, seguridad de manera

integral.

En la tabla 12 se aprecia el listado de temas relativos a las medidas de prevencion y
proteccion a la salud ante la pandemia por Covid 19. Cada tema tiene su fundamento en los

Protocolos de Salud y Seguridad Sanitaria implementados por el gobierno federal.

Tabla 12

Tematica de podcast difundidos en TPM durante la pandemia por COVID 19

PODCAST MEDIDAS DE PREVENCION Y PROTECCIONA | PUNTO p
No. LA SALUD ANTE LA PANDEMIA POR COVID 19. DEL PSS FECHA DE ENVIO
TODOS 1 julio
1 | La nueva normalidad 58 9julio
2 | ilava tus manos! 50, 60 16 julio
3 | Uso e importancia del cubre bocas 72 23 julio
4 o H|g|en§ resp!ratona 42, 60, 72 30julio
o Sana distancia
5 | Promocién de la no discriminacion 63 6 agosto
Medidas de proteccién en el transporte publico y
6 | trayecto (opciones de movilidad, mantener distancia, 43,72 13 agosto
uso de cubre bocas y proteccion facial y ocular).
o Habitos de higiene (no tocarse cara, nariz, boca
7 y 0jos) 47,72 20 agosto
o  Evitar uso de accesorios
8 ¢ F§m|l|a ) 60 27 agosto
o Higiene del vestido
3
9 o Cuidado de enfermos por Covid .
septiembre




PODCAST SOBRE LA PROMOCION A LA SALUD Y | pUNTO ;
No. FECHA DE ENVIO
ESTILOS DE VIDA DEL PSS
1 Estilo de vida saludable 60 5 octubre 2020
2 Comida real
3 Azlcar y grasas en los alimentos 12 octubre 2020
4 Consumes suficiente agua natural? 20 octubre
5 Saber leer las Etiquetas en los productos 26 octubre
6 Que cantidad de alcohol ingieres? 4 noviembre
7 Anatomia de un asesino: el tabaco 11 de noviembre
8 Evitar el sedentarismo: Activate 18 de noviembre
9 Meditacion para reducir el estrés 25 de noviembre
10 | Laimportancia del dormir bien 2 diciembre
11 | Que es ecosalud? 9 diciembre
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Fuente: Tabla de contenido de podcast de elaboracion propia, con tematicas sobre medidas de proteccion y

prevencidn a la salud, durante la pandemia por COVID 19.

4.3. Desarrollo de Cursos de capacitacion en linea

Se contd con un programa de capacitacion para el personal directivo y gerencial de

las acciones a realizar en la empresa para prevenir y evitar cadenas de contagio por COVID-

19; tal como se representa en la figura 33, realizando capacitaciones en linea, haciendo uso

del material de la plataforma del CLIMSS que se ubica en la liga siguiente:

https://climss.imss.gob.mx/.



https://climss.imss.gob.mx/
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Figura 33

Capacitacion en linea sobre recomendaciones ante la nueva normalidad
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Fuente: Evidencia de cursos en linea con personal directivo durante la pandemia por COVID 19, basados en la
plataforma del CLIMSS (Edomex 2020)

Mi trabajo en TPM me ha permitido desarrollarme en diferentes escenarios, en
ocasiones coordinar con otras areas actividades de capacitacion, en otros momentos en
actividades de promocion a la salud, en otros espacios, ser parte de las acciones preventivas
de seguridad y salud o bien pertenecer a diferentes comités en la organizacion; no obstante,
mi papel primordial hasido ejercer el rol como facilitadoray en ese sentido descubrir nuevos
saberes al investigar y desarrollar diversas tematicas en toda mi trayectoria. Durante la época
pandémica ha representado una actividad prioritaria, elaborar material didactico a fin de

sensibilizar sobre las medidas preventivas, participar en recorridos, ser parte de los filtros de
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acceso, disefiar presentaciones, tripticos, audios, videos, historietas, carteles, periodicos
murales con informacion de interés para la comunidad trabajadora en general; para ello la
labor de investigacion y de incluso tomar cursos en varias plataformas incluyendo la del
CLIMSS, me dieron la oportunidad de aprender, comprender, valorar y aplicar en mi propia

vida las recomendaciones sobre el cuidado de la salud de una manera integral.

Particularmente el tema de “La salud en el trayecto de vida ”, para mi fue muy
sensibilizador ya que nos hace méas conscientes sobre la calidad de vida que queremos tener
en un futuro, ya que de las acciones que tomemos hoy, pueden marcar la diferencia entre la
salud o la enfermedad; esto fue a partir de que se diera a conocer cémo es que las
comorbilidades han sido un factor determinante en el tema sobrevivencia ante la pandemia,
ya que se ha demostrado como los estilos de vida, mejorar nuestros habitos alimenticios,
cuidar de los ciclos del suefio, fomentar el ejercicio y la recreacion juegan un papel vital

para evitar complicaciones importantes en especial por el tema de Covid 19.

El reto es apostar por vivir con calidad de vida sin cronicidad, desarrollando
competencias como el autocuidado, promoviendo acciones educativas y comunicacion social

para promover estilos de vida y comportamientos mas saludables.

Se desarrollaron campafias de salud con apoyo del servicio médico y con la
participacién activa de una becaria en medicina del trabajo de la UNAM quien desarrollaron
programas de prevencion, diagnostico, y en su caso, canalizacion para tratamiento y

rehabilitacién de la salud.

No obstante, el tema de salud es todo un proceso que implica cambios paulatinos y
sabemos que existen los determinantes sociales de la salud, por lo que es un tema que abarca
muchos factores, en lo que concierne a TPM, se estan generando los inicios de un proyecto
enfocado a la promocidn de la salud integral, donde se comprende que no sélo es labor de un

area, es un trabajo interdisciplinar y trabajo en equipo con diferentes profesionales.

Sin duda alguna, como parte integral de la salud, la salud mental ha jugado un papel
fundamental, incluso las iniciativas de la OIT recomendaron dar atencion prioritaria a la parte
de salud mental, ante el panorama actual, donde la incertidumbre sobre el futuro, la falta de
garantia del empleo, los recortes salariales, despidos y pérdidas, se asocian cada vez mas ,

con el aumento de estrés, ansiedad y depresion y agotamiento; el miedo a la pérdida de miles
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fuentes de trabajo comenzaron a afectar a la salud mental de los trabajadores y con ello la

estabilidad familiar.

Lo anterior implico para recursos humanos y particularmente para el area de
capacitacion, disefiar estrategias formativas que contribuyeran a atender esa necesidad, por
lo que nos dimos a la tarea de asesorar en todos los niveles sobre codmo se puede acceder a
los servicios de salud mental en el caso de presentar sintomas de estrés, ansiedad, asi como
en abuso de sustancias, dolor y pérdida. De hecho, como pate de esa realidad por la que
atravesamos la humanidad entera, tuve el infortunio de experimentar momentos de duelo ante
la pérdida de mi padre, lo cual me motivo a investigar y disefiar un curso introductorio,
informativo sobre el proceso de duelo, haciendo especial mencion que en caso de identificar
si se requeria ayuda profesional, en TPM podriamos canalizar a servicios profesionales en

materia de salud mental.

Como pedagoga, era la primera vez que me interesé por este tipo de temas, reconoci
y valoré la importancia del cuidado de nuestra salud, tanto fisica, como mental y desde
entonces se incorporan este tipo de tematicas dentro de las actividades formativas que hemos
dado continuidad en TPM incluso se cuenta con la asesoria de una tanatéloga como parte del
servicio que se presta a la poblacion trabajadora en caso de experimentar situaciones que

afecten a su salud mental.

En concordancia con el tema de salud integral, las imagenes siguientes Figuras 34-
42, son un ejemplo de las capacitaciones en linea que se han desarrollado con base en las
recomendaciones nacionales e internacionales y cuyas adaptaciones de los cursos originales
(mismos que se encuentran en la plataforma del CLIMSS) se han realizado con fines
didacticos.
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Figura 34

Curso El proceso de duelo en tiempos de Covid 19

El proceso de duelo en
tiempos de Covid 19.

Basado en la obra de Elzabeth Kubler Ross
“La muerte un amanecer’

Fuente: Curso en linea de elaboracién propia retomando informacion de Kubler Ross 2020

https://www.youtube.com/watch?v=43T9HEBNIFo&t=5s

En este curso se abordaron conceptos como pérdida y duelo, explicando la
importancia de entender como €ste proceso lo vive cada persona de manera distinta, por lo
que es necesario identificar las etapas por las cuales se atraviesa, asi como comprender el
valor que tiene expresar emociones y el papel que juegan los rituales sobre todo durante la
época pandémica, la intencion en ese momento fue proporcionar una serie de herramientas
que ayudaran al doliente a darle significado a ese tipo de sucesos a través de una serie de
recomendaciones de la obra de Elizabeth Kubler Ross “La muerte un amanecer”, haciendo
énfasis especial que en caso de requerir ayuda profesional se canalizaria al trabajador a tomar
sesiones particulares con expertos en salud mental. Desarrollar cursos bajo esta tematica fue
una experiencia completamente nueva, de mucho aprendizaje y particularmente sanadora,
este trabajo se desarrolld con la intencidon de contribuir a un retorno adecuado a la vida

presencial y procurando construir nuevos saberes y escenarios educativos ante esta realidad.


https://www.youtube.com/watch?v=43T9HEBNIFo&t=5s
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Figura 35

Curso el ABC de la obesidad

DE LA OBESIDAD

Fuente: Curso en linea de elaboracion propia, basado en informacion de la plataforma educativa del CLIMSS
(Cursos en linea masivos del IMSS) septiembre 2021.
https://www.youtube.com/watch?v=KL kxPZ8KbJQ&t=503s

Obijetivo: Identificar signos y sintomas de sobrepeso y obesidad, asi como las

acciones para el control y manejo de las mismas.

Estas acciones encaminadas a la promocion de la salud fueron consultadas con la
parte médica de la empresa y ha sido un llamado a la poblacion para hacer frente a uno de
los més grandes problemas por los que atraviesa nuestra sociedad mexicana en la actualidad,
siendo alarmante el incremento de casos con sobre peso y obesidad, lo cual a la larga deteriora
la salud de forma importante, por lo que acompafada de campaiias de salud se dio apoyo
nutrimental asi como canalizar a ayuda profesional a fin de concientizar sobre los beneficios
de la actividad fisica y estrategias para hacer planes Yy objetivos especificos, medibles y

realistas con la poblacion trabajadora.


https://www.youtube.com/watch?v=KLkxPZ8KbJQ&t=503s

163

Figura 36

Curso estilos de vida saludable

Estilos de Vida
saludable y
- diabetes.

(BASADO EN EL CURSO DEL
CLIMSS)

-

L

0

eIaboraicwn propia, basado en informacion de la plataforma educativa del CLIMSS

Fuente: Curso en linea de
(cursos en linea masivos del IMSS) septiembre 2021

https://www.youtube.com/watch?v=GjFnKjLGUmc&t=548s

Objetivo: Sensibilizar al trabajador sobre la importancia de nuestros habitos
alimenticios, como un medio para prevenir la diabetes a fin evitar alteraciones a la salud y

mejorar nuestra calidad de vida.

Esta presentacion, es la continuidad del curso anterior, haciendo especial énfasis en
el tema de las Enfermedades No Transmisibles como el caso de la diabetes y como prevenir
esta enfermedad exhortando hacia los estilos de vida saludable. Identificando los grupos de
alimentos, la importancia de los etiquetados, asi como ejemplos precisos de los tipos de
ejercicios con los que se puede trabajar haciendo siempre la recomendacion de consultar con
su médico. Trabajar en los contenidos de estas tematicas me ha dejado aprendizajes
significativos que he aplicado en mi vida diaria y en el entorno que me rodea, considero que
al informar a la poblacion, acompanada de acciones preventivas nos hace més conscientes de
los riesgos y como pedagoga me anima a profundizar en el campo de educacion y promocién

para la salud.


https://www.youtube.com/watch?v=GjFnKjLGUmc&t=548s

164

Figura 37

Cuidando tu corazon: Hipertension

CUIDANDO ~
TU CORAZON: sa ©
HIPERTENSION 00

Basado en los cursos de
la plataforma CLIMSS

e

Fuente: Curso en linea de elaboracién propia, basado en informacion de la plataforma educativa del CLIMSS
(cursos en linea masivos del IMSS) diciembre 2021.
https://www.youtube.com/watch?v=ilkOc6wMdW4&t=135s

Objetivo: Conocer qué es la hipertension, cudles son los factores de riesgo y medidas

de prevencion para mejorar nuestra calidad de vida.

De acuerdo a los datos y numeros segun la OMS, la hipertension es el factor de riesgo
nimero uno a nivel mundial, por lo que en esta presentacion se abordan aspectos un tanto
técnicos, pero necesarios para saber que pasa en nuestro organismo al sufrir esta alteracion a
la salud, comprendiendo cémo se mide la presion arterial, analizando los factores de riesgo,

asi como las medidas de prevencion y recomendaciones para su control.

Estas experiencias de aprendizaje que para paises de primer mundo se abordan desde
niveles basicos y de manera integral, hace la diferencia entre poblaciones sanas o enfermas
y si bien estas tematicas comprenden muchos factores, trabajar en ellos de manera integral,
no solo como clases de anatomia sino de anélisis y reflexion en casos practicos, mucho
podemos avanzar en la materia, sin duda han sido temas de gran interés social, tan es asi que
han sido temas obligados a tratar dentro de los planes de formacion al interior de la empresa

por parte del IMSS.


https://www.youtube.com/watch?v=ilkOc6wMdW4&t=135s
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Figura 38

Capsula informativa “Alerta por Omicron”

L BB AR AR AR AR AR A AR R L
Luchar para

conservar nuestra
Exhorto a

saludy la de
unir nuestros seres
esfuerzos queridos,

y luchar con acciones diarias
para que demos fin a esta
pandemia por Covid 19.

Conservar nuestra
fuente de empleo

Fuente: Curso en linea de elaboracién propia, basado en informacidn de la plataforma educativa del CLIMSS

(cursos en linea masivos del IMSS) enero 2022._https://www.youtube.com/watch?v=0QmOCY9jfa7k&t=99s

Objetivo: Romper cadenas de contagio por Covid-19, a través de la difusion de

medidas preventivas.

Esta capsula informativa fue un exhorto a unir esfuerzos para conservar nuestra salud,
la de nuestros seres queridos, y a su vez para la conservacion de nuestra fuente de empleo al
enfrentar nuevas olas durante la pandemia y en su momento de mayor riesgo de contagio
como lo fue el caso de 6micron , por lo que se difundié informacion respecto al uso correcto
del cubre boca y sus distintos tipos y niveles de proteccion, se reiterd la importancia de la
sana distancia, el estornudo de etiqueta, el lavado de manos asi como la precaucion de
desinfectar los elementos compartidos de trabajo etc. Todas estas acciones forman parte de
las recomendaciones nacionales e internacionales a fin de promover la salud privilegiando
los medios digitales, manteniendo a la poblacion trabajadora informada, sobre como actuar

para evitar cadenas de contagio y aplicar este tipo de saberes en su entorno.


https://www.youtube.com/watch?v=QmOCY9jfa7k&t=99s
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Figura 39

Curso cuidado de la espalda

Cuidado de
la espalda

Objetivo:

Reflexionar sobre la importancia del culdado que
requiere la espoida en todas los actividodes que
desempenamos a diorio a fin de prevenir lesiones
que puedan afectar a nuestra calidad de vida

BASADO EN LA PLATAFORMA DE CURSOS DEL CLIMSS

Fuente: Curso en linea de elaboracion propia, basado en informacion de la plataforma educativa del CLIMSS
(Cursos en linea masivos del IMSS) abril 2022. https://www.youtube.com/watch?v=KFRkgS32MpY &t=95s

Objetivo: Reconocer la importancia del cuidado que requiere la espalda en todas las
actividades que desempefiamos a diario a fin de prevenir lesiones que puedan afectar a

nuestra calidad de vida.

Dentro de la gama de cursos propuesta por el CLIMSS surge este tema derivado del
impacto negativo que tienen los trastornos musculo esqueléticos a corto mediano y largo
plazo para gran parte de la poblacion en edad productiva, incluso surge la a Norma Oficial
Mexicana 036 de la STPS con una serie de recomendaciones para la higiene o cuidado de
espalda y recomendaciones muy puntuales para los empleadores en este tema, razén por la
cual en esta presentacion se subraya la importancia de contar con medidas de prevencion
incluyendo manejo de cargas, posturas y cuidando aspectos emocionales que se relacionan

con este tipo de afecciones.


https://www.youtube.com/watch?v=KFRkqS32MpY&t=95s
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Figura 40

Curso Formacion de monitores
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Fuente: Curso en linea de elaboracién propia, basado en informacién de la plataforma educativa del CLIMSS

(cursos en linea masivos del IMSS) mayo 2021 _https://youtu.be/dSzaRIxZUQo

Objetivo: Que los integrantes del Comité para el retorno al trabajo ante Covid-19,
reconozcan la importancia del Protocolo de Seguridad Sanitaria (PSS) a fin de colaborar en
su ejecucion, buscando prevenir y cortar las cadenas de contagio del virus del SARS-CoV-2

en las empresas.

Esta capacitacion se impartid6 de manera especifica a un grupo de trabajadores
responsables de liderear todas las acciones contenidas en las disposiciones oficiales dictadas
por el gobierno federal, bajo el principio de privilegiar la vida y la salud de las personas, asi
como evitar la discriminacion y fortalecer la economia de manera responsable evitando al
maximo exponer a la comunidad trabajadora y con especial cuidado para la poblacién
trabajadora con comorbilidades. Con ello se puso en préctica todo lo aprendido durante la
pandemia, al ser un tema nuevo, desconocido e incierto. A ese respecto considero haber
aprendido mucho, en la parte tedrica, y ain mas en la parte humana la hacer equipo de trabajo

con otras disciplinas.


https://youtu.be/dSzaRIxZUQo
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Figura 41

Curso Gestion de riesgos psicosociales durante la pandemia por Covid 19

GESTION DE RIESGOS PSICOSOCIALES
RELACIONADOS CON EL TRABAJO

"
\

2V

Fuente: Curso en linea de elaboracién propia basado en informacion de la OIT, Gestion de riesgos

DURANTE LA PANDEMIA DE COVID 19

psicosociales relacionados con el trabajo durante la pandemia por Covid19.

https://youtu.be/TzrQExoF 8E

Obijetivo: Proporcionar los elementos clave para evaluar y aplicar medidas de prevencion
ante los factores de riesgo psicosocial examinando 10 &mbitos de actuacion en el trabajo para
la prevencidn del estrés ante esta pandemia por Covid-19.

Esta presentacion disefiada especificamente para lideres, rescata 10 principios, basados

en las recomendaciones de la Organizacién Internacional del Trabajo:
1.-Analizar las condiciones de trabajo

2.- Analizar las cargas de trabajo

3.- Prevenir la violencia laboral

4.- Buscar equilibrio entre la vida laboral y personal,

5.- Fomentar la seguridad en el empleo

6.- Fortalecer el liderazgo dentro de las organizaciones


https://youtu.be/TzrQExoF_8E
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7.- Fortalecer la comunicacion, la informacion y la formacion de las personas trabajadoras
8.- Promover la salud fisica y mental en los centros de trabajo

9.- Fomentar el apoyo social y comparierismo

10.- Proporcionar apoyo psicoldgico al personal que lo requiera.

En esta presentacion se convoco a los niveles mas altos de responsabilidad ya que son
quienes aprueban y respaldan las acciones estratégicas a fin de lograr los objetivos
propuestos. Trabajar en cada uno de estos puntos representa un proceso que requiere de un
trabajo colaborativo e interdisciplinar, recordemos que este tema surge en 2018 , sin embargo
se vio interrumpido por la pandemia por covid 19 sin embargo dada la esencia de la NOM
35 cuyo objeto ha sido identificar los factores que representan un riesgo para el trabajador,
surgio esta iniciativa con enfoque humano e integral hacia la persona, resaltando puntos que
ya indicaba la norma solo que con enfoque a la situacién pandémica, como un hecho que
afect6 de alguna manera u otra a la humanidad entera; en el caso de TPM hubo la apertura
de escuchar y participar en algunas acciones relacionadas a este tipo de temaéticas, el desafio
consiste en involucrar de fondo al personal directivo y dar seguimiento en los puntos que se
han mencionado, con la finalidad de generar espacios de trabajo que posibiliten el desarrollo

de los integrantes en la organizacion.
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Figura 42

Cépsula de pausas activas

S Pausas

Fuente: Curso en linea de elaboracién propia, basado en informacién de la plataforma educativa del CLIMSS
(Cursos en linea masivos del IMSS) 2022

https://www.youtube.com/watch?v=wyOcfbPfkrA

Obijetivo: Prevenir lesiones y enfermedades de trabajo, asi como el estrés laboral a través de

un registro diario que comprenda el movimiento de cada region anatémica.

Esta capsula se enfoca a la parte préctica del curso cuidado de la espalda, se desarrolld
con la intencién de exhortar a la comunidad trabajadora a desarrollar ciertos ejercicios que
desde la propia area laboral se pueden implementar, a fin de recuperar energia, mejorar el
desempefio en el trabajo; este tipo de iniciativas ludicas dentro de la jornada laboral, pueden
promover ademas de estilos de vida mas saludables, un mejor ambiente laboral, salir de la

rutina y fomentar la integracion entre los compafieros de trabajo.

Sin duda alguna, las actividades anteriormente descritas me permitieron desarrollar
otro tipo de competencias en mi quehacer profesional y personal, en cuanto a conocimientos,
el incursionar en tematicas de salud fue totalmente apasionante y enriquecedor, redescubrir
lo que en su momento en la educacion bésica se aprende me ha dado las herramientas para
tomar acciones de autocuidado, en la parte de habilidades, esta labor me permitio desarrollar
un poco mas la parte de tecnologias de la informacion y en cuanto a actitudes he valorado

mucho mas la salud propia y de quienes me rodean haciendo extensivo lo que trabajado, en


https://www.youtube.com/watch?v=wyOcfbPfkrA
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la parte del trabajo multidisciplinario e interdisciplinario me ha dado diversos aprendizajes
en otras areas, adquiriendo competencias como iniciativa, creatividad, toma de decisiones,

y otras que aln estan en construccion.

Trabajar con un enfoque preventivo en materia de salud fue una experiencia
totalmente nueva lo cual represento estudio, investigacion, capacitacion internay externa,
participar en asociaciones, reuniones virtuales con empresarios a fin de compartir
experiencias, aprendizajes y llevarlos a la practica; no ha sido tarea facil ni tampoco es un
trabajo terminado, es un trabajo permanente que continua dia a dia y que implica
colaboracion con otras disciplinas, ademas de una comunicacion eficaz, comparfierismo y
mucha perseverancia, pero sobre todo, el respaldo de los niveles mas altos de la organizacion
para que todos los esfuerzos se puedan ver reflejados en la conservacion de la salud e

integridad de cada colaborador.

En el siguiente espacio, comparto un panorama general de lo que a mi consideracion
ha sido de utilidad para seguir aprendiendo, estudiando y actualizindome en la materia, el
marco tedrico en materia de salud es muy amplio, considero que rescatando y adaptando
contenidos de ayudar a construir propuestas educativas aplicables en cualquier espacio

laboral.

4.4. La Metodologia SOLVE en la promocion a la salud dentro de las organizaciones

laborales

Los principios de la OMS conciben a la salud como un derecho fundamental que
tenemos todos los seres humanos porque esté directamente vinculado a los derechos a la vida
y a la integridad psiquica y fisica de la persona, a su vez estos son la base, condicion y limite
del ejercicio de todos los derechos humanos. La salud integral se logra més alla de los
servicios de salud, requiere de la participacion de otros sectores de la sociedad. Tal como lo
expone la carta de Ottawa, la salud mas que ausencia de enfermedad, es un estado de
bienestar, es el resultado de la interaccién de condiciones bioldgicas, psiquicas, sociales y
culturales del individuo, con su entorno y con la sociedad. Es un recurso que permite a las

personas llevar una vida individual, social y economicamente productiva.
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Esto supone que actuar en salud, no es solo trabajar en la atencién o la rehabilitacion
de la enfermedad, es también realizar acciones sobre los factores de riesgo, y especificamente

sobre los determinantes sociales de la salud, objetivo principal de la promocion de la salud.

La promocion de la salud estd orientada a transformar las causas de las situaciones
que se reflejan los indicadores de morbilidad y mortalidad; es decir tiene como propdsito
intervenir las condiciones de vida o determinantes sociales, asi como los estilos de vida de

las personas.

De acuerdo con la propuesta SOLVE (OIT, 2012), integrar la promocion de la salud
a las politicas de Seguridad y Salud en el Trabajo, beneficia tanto a los trabajadores como a
los empleadores, al contribuir al bienestar a largo plazo de los trabajadores y sus familias,
fortaleciendo practicas de salud en el trabajo, que contribuyen al desarrollo de una cultura de

la prevencion. Con un programa de salud eficaz ayuda a:

1) Complementar las medidas de seguridad y salud en el trabajo integrandolas al
sistema de gestion de la Salud y Seguridad en el Trabajo de la organizacion, a fin de contribuir

al establecimiento y mantenimiento de un ambiente laboral seguro y saludable.

2) También contribuye a que los trabajadores desarrollen formas mas efectivas de
enfrentar los problemas laborales, personales o familiares que pueden afectar su bienestar y

su desempefio en el trabajo, como el estrés, la violencia o el abuso del alcohol y las drogas.

3) Apoya a los trabajadores en el desarrollo de aptitudes para manejar sus
padecimientos cronicos y para que sean proactivos en el cuidado de la salud, en el
mejoramiento de hébitos saludables de vida, la calidad de su dieta y su suefio y su condicion

fisica.

4) Implica que las medidas emprendidas no so6lo deben abordar estas cuestiones desde
el punto de vista individual, sino también desde un punto de vista colectivo que esté
relacionado estrechamente con la mejora de las condiciones laborales, el ambiente y la
organizacion del trabajo, ademas de tomar en cuenta los contextos familiares, comunitarios

y sociales.

La metodologia SOLVE maneja un modelo llamado “ecoldgico” que reconoce que

existen muchos factores que influyen sobre la salud. El comportamiento humano es
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determinado por causas multiples, de diferentes esferas de la vida, que se interrelacionan
entre si; por ejemplo, lo que hacen las personas tiene un impacto sobre el medio ambiente,
pero también el medio ambiente tiene impacto sobre las personas, en una serie de
interacciones complejas. La figura 43 muestra estas interacciones que determinan las

condiciones de salud o enfermedad en los individuos.

Figura 43

El modelo ecoldgico de la salud

Fuente: Organizacion Integral del Trabajo SOLVE (2012) en El modelo ecoldgico adaptacion de
McLeroy et. al. 1988 p.13.

Desde el enfoque SOLVE, los factores que componen estas interacciones complejas

son:

Factores intrapersonales - caracteristicas individuales de la persona que son

modificables, como el conocimiento, las actitudes.

Relaciones interpersonales — relaciones con la familia, amigos, vecinos, compafieros
de trabajo y con conocidos, quienes pueden tener una gran influencia en como se comportan

las personas respecto de su propia salud.

Factores organizacionales — las organizaciones, como los grupos de trabajo,

agrupaciones profesionales etc. pueden tener efectos positivos o negativos sobre la salud.
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4.4.1.;Por qué invertir en la promocion de la salud en el lugar de trabajo?

La base de una empresa, son las personas que trabajan en ella y su cultura
organizacional. Una empresa que vela por el cumplimiento de las garantias individuales de
sus colaboradores y contemple los temas relativos al derecho a la salud, impacta
positivamente tanto en beneficio de la empresa, como en los trabajadores; a su vez, la
empresa reduce su siniestralidad pudiendo tener primas de riesgo controladas, lo cual implica
un ahorro significativo, evita pago de multas por incumplimiento ante las inspecciones
laborales, crea sentido de pertenencia y da seguridad a los empleados, mejora el clima laboral
y el rendimiento de los trabajadores, reduciendo la rotacion de personal y crea una imagen
positiva de la empresa, impactando positivamente en la rentabilidad de la organizacion. Por
su parte los trabajadores sienten orgullo por una empresa que se preocupa por sus
colaboradores, evita el estrés y al sentirse mas seguros y saludables, incrementa la motivacion

y estabilidad en el trabajo.

Algunos estudios sobre promocion de la salud en el lugar de trabajo en Europa han
mostrado que cada euro gastado tiene un retorno sobre la inversion de entre 2.5 y 4.8 euros,
reflejados en la reduccion de los costos por ausentismo (BKK BV y HVBG, 1996, citado en
SOLVE 2012). Los programas de promocion de la salud en el lugar de trabajo son una
inversion efectiva. Pueden potenciar y extender los programas existentes de seguridad y salud
en el trabajo ya que, al mantener a los trabajadores en forma y saludables, permiten conservar
su capacidad de trabajar y de seguir siendo miembros activos y productivos de la sociedad.
Al mismo tiempo contribuyen al bienestar de los trabajadores y sus empresas por medio de

practicas laborales mas eficientes y rentables.

De acuerdo con la Organizacion Panamericana de la salud en Latino América se han
realizado propuestas acorde a nuestra realidad y contextos actuales, una de ellas ha sido la
Estrategia para el fortalecimiento de la promocion de la salud en lugares de trabajo en
Ameérica Latina y el Caribe (OPS, 2000) donde se han realizado propuestas dirigidas a
sensibilizar a los responsables en la toma de decisiones de sindicatos, empresas, instituciones
publicas y privadas, ONG, con el fin de informar y educar a dichos sectores sobre la
promocion a la salud en Latino América retomando la esencia de los programas de formacioén

de SOLVE .
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El programa de formacion busca acciones sostenibles que puedan ser continuadas de
manera facil y econdmica en las empresas. El material de formacion SOLVE esta disefiado
con un enfoque participativo, ya que todos los participantes deben tener un papel activo en
el disefio de las politicas de SST y del programa de promocion de la salud. Basandose en el
modelo de formacion de formadores desarrollado a partir de los métodos y las teorias sobre
la formacion de adultos, estd concebido para retomar los conocimientos de los participantes
durante el curso y respaldar el disefio conjunto de programas entre la administracion y los

trabajadores. Por lo tanto, tiene una orientacion practica y usa lenguaje concreto y cotidiano.

El grupo objetivo del material de formacion SOLVE, busca fomentar acciones en
directores, gerentes, supervisores, trabajadores y sus representantes, médicos del trabajo e
ingenieros de seguridad que tengan un interés concreto en introducir programas preventivos
que se ocupen de los peligros psicosociales y de la promocion de la salud dentro de sus
empresas. Fue concebido para difundirlo ampliamente en instituciones, organizaciones y
compafiias que se ocupen de la promocion de la salud en el lugar de trabajo, basicamente

para los encargados de gestionar la SST.

La OIT disefi6 SOLVE con miras a integrar la promocion de la salud a las politicas
de SST en el lugar de trabajo. El material de formacion SOLVE se enfoca en la promocion
de la salud y el bienestar en el trabajo por medio del disefio de politicas y acciones que

aborden las siguientes areas y sus interacciones:
Salud psicosocial: — estrés, violencia psicologica y fisica
Potenciales adicciones: — consumo de tabaco, consumo de alcohol y drogas

Habitos saludables de vida: — nutricidn, ejercicio o actividad fisica, suefio saludable,

VIH y SIDA.

Por tanto, es necesario reiterar que, siendo estos programas dirigidos a los tomadores
de decisiones, lideres, empresarios, gobiernos, sindicatos, se requiere de un trabajo conjunto
donde todos los actores involucrados participen a fin de llevar a cabo este tipo de estrategias
que ya se han puesto en practica en paises del primer mundo y serd necesario adaptar y

trabajar de acuerdo a nuestro contexto actual.
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4.5. Las competencias para la salud y la seguridad en el trabajo en el liderazgo

De todas las competencias (organizacionales y también individuales)
necesarias para crear y promover empresas seguras y saludables, el liderazgo
es clave para mantener a la organizacion proactiva y comprometida hacia esta
meta. Ello queda reflejado en su vision y en su mision; el lider da ejemplo,
pone los recursos necesarios, prioriza la salud y la seguridad frente a la
productividad, vela por que se desarrollen procesos/procedimientos y
promueve la responsabilidad en todos los miembros de la organizacioén para
garantizar un comportamiento seguro y eficiente. (Romero, M, Bestratén, M.

2018, p.3)

Para la gestion de riesgos en el trabajo es indiscutible el papel que juegan las politicas
gubernamentales, los patrones y trabajadores donde adquiere relevancia el papel de los
lideres en materia preventiva del centro de trabajo ya que son quienes, con apoyo de la

direccion, marcan el camino a seguir en esta materia.

Un entorno claramente orientado a la seguridad y salud desarrollan competencias
individuales alineadas con las organizacionales. De acuerdo al Instituto Nacional de
Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo (INSSBT, 2020), algunos indicadores de la

competencia organizacional “Orientacion a la Seguridad y Salud” son:
* Generar politicas en materia preventiva, difundirlas y vivirlas en el entorno de trabajo.

* Se realizan reuniones especificas de seguridad promoviendo los valores y la cultura de la

salud.

» Se fomenta la participacion de los trabajadores en los aspectos relativos a la seguridad y

salud.

*Se forma en competencias del autocuidado y buenas préacticas en cada proceso o

procedimiento.
¢ Se desarrollan destrezas en los trabajadores a través de procesos de aprendizaje permanente.
* Se entrena a identificar situaciones de riesgo y conductas inseguras.

* Se realizan simulaciones de actividades de riesgo.
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* Se antepone la seguridad a la productividad.
* No se fuerza a actuar si se ha identificado una posible situacion de riesgo.

* Se forma e informa a los trabajadores para que realicen sus funciones con seguridad y sobre

distintos aspectos de seguridad y la salud.

* Se proporcionan Equipos de Proteccion Personal (EPP) adecuados y se asegura de que se

usan y mantienen correctamente.

* Se realizan las evaluaciones de riesgos periddicamente y ante cambios que las precisan.
* Se realizan auditorias periddicas de seguridad y salud.

* Se proporciona feedback positivo y reconocimiento del desempefio.

* Se promueve y cuida que las personas se desarrollen en el trabajo y se impliquen en él.

e Se cuenta con indicadores de desempeiio

Contar con indicadores de desempefio en este rubro, es fundamental, en este caso
aplica la frase de que “lo que no se mide, no se controla, y lo que no se controla, no se puede
mejorar”, en lo que a la salud y seguridad respecta, cobra mayor relevancia ya que impacta

directamente a las personas que son el eje principal del proceso productivo.

En la tabla 13 se expone un ejemplo sobre la inclusion de competencias e indicadores
de seguridad, recordando que cada organizacion define que competencias a evaluar y cudles

seran los indicadores para medir el desempefio.
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Tabla 13

Ejemplo de inclusion de competencias e indicadores de seguridad en un puesto de

trabajo comercial

. Myma&n“d“

* Conduce en adecuadas condiciones fisicas y mentales.

* Coloca el material en ol vehiculo de forma segura y esta-
billzada par que no se desplace.

* Maneja los materiales de forma segura y ergondmica

* Presta total stencion a la conduccion, evitando distrac-

m«nm normas de circulacion. espocial-

mhm.ummm
mmam
Tabla 1. Ejemplo de inclusion de competencias o indicadores de segundad en un puesio de trabajo de Comercial

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad, Salud y Bienestar en el Trabajo (INSSBT) Mar 2018, p.9
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Un sistema de gestion en materia preventiva identifica las competencias clave de cada
puesto de trabajo, escuchando las propias necesidades de aquellos que han de desempeiarlo;
se clasifican y se evaluan a través del desempefio. Y luego, con base al grado de cumplimiento
y las necesidades detectadas, se establece el correspondiente plan de formacidon que permita,
no solo incrementar gradualmente las competencias requeridas, sino también facilitar el

crecimiento de las personas en su carrera profesional.

Necesariamente, el desarrollo de las competencias y del talento requieren de una
organizacion que se fundamente en valores y situe a las personas en el corazéon de los
sistemas, armonizando los intereses del trabajador con los de la organizacion y su entorno,
es decir, un trabajador aspira a aprender cosas nuevas, a profesionalizarse y crecer dentro de
una organizacion, al mismo tiempo de contribuir para que la organizacion se desarrolle de
igual forma, sea rentable y competitiva para dar fuentes de empleo y aportar a la sociedad,
todo ello debe estar plasmado en la filosofia de la organizacion y ser permeado al interior de
la organizacion, de manera que el papel de la alta direccion es quien da rumbo a la
organizacion, cuando se tiene esta vision, la forma de administrar los elementos materiales,
técnicos y humanos van encaminados en este caso que estamos tratando, al desarrollo del
personal, por ende, a la formacion de las personas basada en competencias profesionales que

le permitan desarrollar sus talentos y aportar a la empresa.

En este sentido se requiere de un liderazgo transformador que sea un agente de

cambio, que se involucre en pro de generar espacios productivos, seguros y armoniosos.

“Hay lideres que saben sacar lo mejor de su equipo, motivan, comprometen,
inspiran, escuchan y hacen sentir a las personas como parte de algo
importante, comparten su pasion y dedicacion. El lider resonante cultiva las
competencias de autoconocimiento, autogestion, conciencia social y manejo
de las relaciones sociales. Actia con claridad mental, no s6lo siguiendo un
impulso, y de esta manera puede guiar los sentimientos e inteligencia de otros
para construir relaciones sélidas.” (Richard Boyatzis, en Romero, Bestratén

2018 p.4.)

El reto en la gestion de colaboradores consiste en identificar el talento humano que

cada uno tiene y potenciarlo a través de procesos formativos mas flexibles y significativos
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acorde a situaciones de la vida diaria con la guia de lideres que influyan positivamente en
buenas practicas de trabajo, con sentido de logro y reconocimiento, pero, sobre todo, en

apego con el reconocimiento y el respeto a sus derechos fundamentales.

En esta dimension social del trabajo; estar aprendiendo y ensefiando son cualidades
esenciales de los lideres. Es importante aprender a relacionarse desde el propdsito
compartido, asumiendo el desarrollo y la innovacion a ¢l asociada desde todos los niveles,
también en el desarrollo de las competencias orientadas a la seguridad y la salud, como
pilares del desarrollo empresarial y profesional. El resultado del trabajo de un equipo
talentoso y comprometido en su dmbito de responsabilidad y actuacion, multiplica el efecto
de los talentos individuales y lleva a la empresa a alcanzar su propdsito de excelencia. El
talento atrae talento, y las personas talentosas trabajando en equipo en un marco de confianza

ven crecer notoriamente sus capacidades y potencialidades.

Por esta razdn la propuesta estd enfocada al desarrollo de un fuerte liderazgo con las
competencias que integran los 4 saberes en pro de conservar lo mas valioso que tenemos los
seres humanos: la vida y la salud; con la clara vision de que si el trabajo es una fuente de
satisfaccion personal y es el lugar donde podemos desarrollar nuestras potencialidades y la

forma de ganar sustento, no perdamos la salud a acosta de ello.

La educacion para la salud y seguridad puede ser vista como una parte integral del
pilar “aprender a ser”, ya que busca fomentar el desarrollo personal y social de los individuos,
asi como su capacidad para tomar decisiones informadas y responsables en relacion con su

propia salud y bienestar.
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Valoracion critica

Mi trayectoria laboral en el area de Recursos Humanos, particularmente en el
departamento de capacitacion, me ha dado la oportunidad de compartir experiencias y
aprendizajes, asi como tomar conciencia sobre los retos y desafios del quehacer pedagdgico
enfocado al desarrollo del personal; sin duda alguna muchas son las acciones que se pueden
lograr desde el campo de la educacion, como también es preciso considerar, los limites y
alcances de nuestra propia labor.

Considerando que en México, méas del 90% de empresas pertenecen a la micro,
pequefia y mediana empresa, el desafio es mayor al no contar con los sistemas, politicas,
tecnologia y condiciones a las de los paises del primer mundo, aunado a las brechas sociales,
asi como el rezago educativo, razon por la cual, se ha trabajado con los recursos disponibles,
con logros y desaciertos y sobre todo con la plena consciencia de que hay un campo de trabajo
donde nuestro papel como profesionales en educacién podemos participar activamente en el

mundo laboral.

Ha sido muy gratificante y lo considero un logro, el haber creado lazos de confianza
y compafierismo en distintos niveles de la poblacién trabajadora, particularmente en el caso
del personal operativo donde se ha trabajado de manera ininterrumpida, lo que asu vez ha
representado un reto mayor dado que el nivel educativo con el que cuenta este sector de la
poblacion trabajadora en TPM, considerando que el 75% del personal en ese nivel, apenas
cuenta con educacion béasica; por lo que se implementaron campafias de educacion para
certificar nivel primaria con muy buenos resultados ya que son minimas las personas que al
dia de hoy no cuentan con esta acreditacion en su mayoria tienen secundaria, considerando
que hasta hoy para pertenecer a TPM basta con solo contar con nivel basico de educacion
para niveles operativos, es una situacion que se ha planteado con los altos mandos ya que
ciertas funciones laborales, requieren de un minimo de conocimientos en matematicas
bésicas por ejemplo 0 conocimientos de lectura y redaccion que generalmente se ocupan para
la actividad laboral; esto nos ha llevado a enfocar el desarrollo de competencias basicas, este
tipo de competencias se ha trabajado bajo el esquema de educacion de adultos con material

y apoyo del Instituto Nacional de Educacion de Adultos ( INEA). Por tanto, tal como se
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planteo en el capitulo primero, uno de los mayores retos consiste en la profesionalizacion del

personal en todos los niveles de la organizacion.

Por otro lado, el personal que integra la plantilla de mandos medios o personal tactico,
es la poblacion trabajadora que tiene personal a su cargo, en este nivel solo el 15 % tiene
una preparacion a nivel medio superior, razén por la cual se ha trabajado en el desarrollo de
competencias integrales, en este punto nos encontramos en ciertas posiciones sobre todo las
de mayor antigliedad, con resistencia al cambio y se han realizado propuestas para fortalecer
las competencias requeridas en esos cargos ya que representan un punto clave para que a

través de su ejemplo se pueda hacer extensivo hacia los demas niveles.

El tema del nivel bajo nivel educativo y la falta de actualizacién del personal clave
dentro de una organizacién, muestra una realidad que en el &mbito organizacional
representan insuficiencias e impacta directamente no solo en la productividad de la
organizacion sino en la estabilidad del personal bajo su cargo; por esta razén la
profesionalizacion es una tarea fundamental en todos los niveles de la empresa entendida
como una preparacion permanente de los colaboradores para que cuenten con las
herramientas basicas necesarias y en este sentido posibiliten la adquisicién de nuevas
competencias que le faciliten su labor y propicien su desarrollo personal. En esta misma linea,
a pesar de que se dio apoyo a un grupo de trabajadores que tuvo la iniciativa de concluir sus
estudios a nivel preparatoria, es un hecho que se tiene que incentivar y motivar al personal

para continuar con su desarrollo personal y profesional.

Mas aln en los niveles estratégicos, resulta fundamental, la profesionalizacion y
actualizacién sobre los temas propios del proceso productivo, innovacion, mejora continua y
todos aquellos requerimientos de nuestro cliente interno y externo (auditores, clientes, etc.)
pero sobre todo en los temas enfocados al desarrollo de personal, habilidades directivas y
habilidades sociales, mas ain cuando se aborda el tema de las competencias que se requieren
para el trabajo en la actualidad, las brechas son amplias, hay mucho por hacer, por lo que es
necesario involucrar a los altos mandos para que un enfoque como el de competencias
integrales se pueda permear en todos los niveles de la organizacion, con una proyeccién a

futuro para que quienes vayan a ocupar estos niveles cuenten con las competencias necesarias
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para esa responsabilidad y que esta formacidn sea integral, esto es, trabajar con el plan de

sucesion.

Actualmente se maneja que Recursos humanos debe ser un socio estratégico de la
organizacion al considerar que ya no se trata de realizar funciones meramente mecanicas o
administrativas como el manejo de ndéminas, gestion de prestaciones sociales, prestar
servicios generales al interior de la organizacion sino que se debe aportar valor, es decir
interactuar y trabajar con todas las &reas, integrar, fortalecer, generar propuestas para crear
mejores entornos de trabajo, no solamente por cumplimiento legal sino para mejorar
realmente las condiciones de las personas al interior de su actividad laboral. En mi
experiencia puedo decir que hoy en dia es fundamental hacer equipo con los altos mandos de
otras &reas ya que ha sido un gran desafio integrar y hacer sinergia a niveles gerencial y
directivo de las diferentes areas como produccion, mantenimiento, logistica, control de
calidad, y dentro de la propia area de Recursos Humanos, a fin de generar y proponer de

manera conjuntay lograr resultados por el bien comun de quienes forman parte de la empresa.

De igual forma es preciso considerar que en las organizaciones actuales se
contemplen los resultados de forma inmediata, cuando en realidad es un proceso que lleva su
tiempo, mas aln cuando se cuenta con numerosos puestos de trabajo y si se contempla una
evaluacion individual por cada competencia, por poner un ejemplo, representa inversion de

tiempo importante que en muchas veces no cuenta con ello.

En términos generales, para desarrollar un programa por competencias resulta
apremiante cambiar totalmente la conceptualizacion tradicional que se tiene de la
capacitacioén, de la elaboracion de planes y programas bajo este enfoque ya que se puede
pensar que se trabaja por competencias solo por tocar temas relativos a los conocimientos,
habilidades y actitudes, pero no por vivirlos de manera estructurada, planeada, invirtiendo en

recursos técnicos, humanos y en su caso financieros.

Se trata entonces de incorporar a la cultura de la organizacion, la gestion de recursos
humanos por competencias donde ya no es tarea solo del area de Desarrollo de personal,
Recursos Humanos o capacitacion, sino que se parte de la cultura misma de le organizacion

y considerar todas las piezas que integran el enfoque por competencias.
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Un enfoque por competencias empieza por la filosofia de la organizacion, contempla
la gestion de los recursos humanos (analisis de puestos, seleccidn, capacitacion, evaluacion
del desempefio, hasta planes de vida y de carrera y planes de sucesion) e incorporacion del
enfoque en todas las areas y niveles. Se trata entonces de crear primero un ambiente de

aprendizaje interno, y formar a quienes gestionan tal proyecto.

La realidad es que efectivamente, apostar por un enfoque en competencias implica un
cambio en la forma de visualizar todos los procesos, donde el proceso educativo adquiere
relevancia, por lo que se requieren cambios de fondo, tiempo, inversion y formacion por
parte del personal que gestione esta actividad ya que podemos pensar que estamos trabajando
en el enfoque sdlo por impartir capacitacion con temas sobre conocimientos, habilidades,
actitudes y valores, cuando en la realidad implica muchos cambios en la forma de administrar
la organizacion y sobre todo de inversion. También se puede dar el caso de capacitar por
capacitar solo por “cubrir el requisito” ya que hoy dia cada vez mas los clientes externos

Ilevan a cabo auditorias y es requisito indispensable asegurar las competencias del personal.

En mi experiencia, el tema de formacion de competencias en materia de salud y
seguridad en el trabajo, esta adquiriendo relevancia hoy en dia, incluso se requiere que desde
la alta direccion se tengan este tipo de competencias por parte de los lideres, ya que es a partir
de esos niveles donde surgen los cambios transformadores, en la medida que dentro de las
habilidades de liderazgo se incorporen las competencias en pro de salvaguardar la integridad
de los colaboradores y fomentar la cultura del autocuidado, disciplina, orden, entre otros, se
lograran cambios positivos respecto a las condiciones de trabajo tan cuestionadas en los

paises en vias de desarrollo como el nuestro.

Nosotros como facilitadores del enfoque por competencias tenemos que desarrollar
esfuerzos en el disefio de programas y acciones educativas mas flexibles y dinamicos
considerando en no caer en el academicismo y la instruccion, debemos romper el paradigma

tradicional de aprendizaje.

Aun cuando se han realizado esfuerzos en materia de salud y seguridad en TPM, no
han sido suficientes, ya que no todo recae sélo en formar lideres y concientizar al trabajador,
por ejemplo, para utilizar el Equipo de Proteccion Personal se hacen campafas sobre la

importancia de portarlo, como deben emplearlo, como se le debe dar mantenimiento a su
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equipo etc. Sin embargo, esa es la ultima actividad que debe considerarse; la primera es
mitigar el origen de la probable fuente de enfermedad que pueda gestarse, por medio por
ejemplo de andlisis de riesgos, de el Optimo funcionamiento de las maquinarias ,
herramientas, tecnologia més sofisticada, o por lo menos tecnologia que minimice los riesgos
por enfermedad, pero eso requiere de inversion, lo mismo que al trabajar con materias primas
gue no cuentan con sus respectivas hojas de seguridad pero son menos costosas, a la larga
pueden tener afectaciones a la salud del trabajador. Un elemento clave para promover la salud
y seguridad en el trabajo es privilegiar la seguridad a la productividad, considero hoy dia,

aun no es de esa forma.

En mi experiencia profesional, en una conferencia sobre a salud y seguridad escuche
decir que “la seguridad y la salud en el trabajo es cuestion de valores” haciendo referencia
en que muchas veces el empresario dice que el recurso mas importante dentro de la
organizacion es el humano, pero cuando se da cuenta de que para preservar la salud y
seguridad en el trabajo se tiene que invertir, muchos empresarios desisten, otros, en el peor
de los casos, prefieren “amortizar” las sanciones por incumplimiento a la legislacion
otorgando “cuotas” a la autoridad laboral en vez de eliminar de origen las causas de riesgos
laborales...sin duda las condiciones en general de la empresa manufacturera en México,
representa una area de oportunidad mayuscula, por lo que quienes tenemos un nivel de
responsabilidad dentro de una organizacion, como parte de un sistema , no debemos desistir
y es parte de nuestra practica profesional, proponer y llevar a cabo acciones en pro de
bienestar de los colaboradores que para hacer conciencia a la poblacién trabajadora en este

tema, hay ain mucho que hacer.

En cuanto a los retos que tuvimos que enfrentar como equipo de trabajo en materia
de salud, particularmente ante la pandemia por Covid 19, fue en primera instancia,
identificar el estado de salud de la poblacion trabajadora ya que al detectar situaciones de
comorbilidad, representaba mayor vulnerabilidad, y el riesgo era mayor, por lo que se
Ilevaron a cabo las indicaciones gubernamentales a fin de promover temas de salud a toda la
poblacién; en se sentido se detectaron carencias en servicio médico, al no tener un control
estricto sobre los expedientes médicos, asi como programas preventivos y el seguimiento a

los mismos, ya que por ejemplo, un namero considerable de trabajadores presentaron
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sobrepeso, sedentarismo y estaban en riesgo de detonar en otras enfermedades silenciosas si

no se gestionaba de forma correcta, por lo que un hallazgo mayor, se detectd en esa area.

En ese sentido, para efectos de promocion a la salud, se trabajé con lo que estuvo a
nuestro alcance, ya que habia que dar cumplimiento a las autoridades sanitarias donde nos
requerian capacitaciones de la plataforma del Instituto Mexicano del Seguro Social
“CLIMSS”, son cursos muy completos, su disefio es muy didactico, el lenguaje es claro,
preciso, propio de la educacién de adultos; sin embargo tiene &reas de mejora, desde mi
perspectiva es que son muy extensos y ocasionalmente la metodologia de evaluacion era
confusa. Por esta razon se adecuaron los cursos y las evaluaciones de tal forma que fueran
mas simplificados sin perder la esencia de los contenidos, una vez que se disefiaron, se tuvo
el visto bueno del médico de la empresa y se grabd la explicacion de cada diapositiva,
enviandose como un archivo de video mismo que se puede encontrar en YouTube y
finalmente se difundi6 a través de la plataforma WhatsApp para que los colaboradores
pudieran tener mayor facilidad al acceso, lo que nos dejé entrever que teniamos una
poblacion con muchos analfabetas digitales por lo que se les tuvo que orientar para el manejo
de sus equipos moviles. La forma en como se llevé la evaluacion fue a través de cuestionarios
elaborados en la plataforma de Google forms, enviando la liga via WhatsApp y teniendo un
control en Excel; en esta actividad, se tuvo al principio mucha resistencia al cambio, por ser
algo nuevo, sélo estaban acostumbrados a la capacitacién presencial, sin embargo, de forma
paulatina ha sido una nueva modalidad que se ha incorporado a las estrategias de

capacitacion.

En suma, podria mencionar que para llevar a cabo las actividades antes descritas,
haciendo un autoandlisis de mi desempefio, y considerando las competencias requeridas por
parte del profesional encargado de los procesos de capacitacién, retomo del articulo de
Escartin (2012) las competencias del pedagogo como instructor, que si bien es un articulo
que hace referencia a las competencias con las que el pedagogo debe contar en el ambito de
la capacitacion, especificamente en la instruccion, me parece rescatable considerar dichas
competencias con el fin de identificar en este caso tanto mis fortalezas como éareas de

oportunidad.
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Las competencias en cuestion, son aquellas que estan enfocadas a la gestion de los
recursos disponibles para el proceso de capacitacion, como, por ejemplo: gestion del tiempo,
resolucion de problemas, orientacion al aprendizaje y planificacion; la autora las refiere como

competencias didacticas. Escartin (2012, p.6)

Las competencias verbales, suponen claridad y eficacia en la comunicacion,
organizacion estructurada del discurso, adaptacion a la audiencia, complementariedad entre
el lenguaje verbal y corporal, uso adecuado del tono de la voz y de los medios de apoyo y, en
general, la capacidad de transmitir realmente lo que se pretende comunica, por ejemplo, las
competencias de comunicacion verbal, interpersonal, manejo de conflictos y negociacion.

(Villa, 2008 citado por Escartin 2012)

Las competencias éticas. Son aquellas competencias que hacen dirigir al capacitador
hacia todo lo que es o significa bien, vivencia de sentido, realizacion de la persona, sentido

de justicia y perseverar en dicho bien moral (Villa, 2008 citado por Escartin 2012).

Desde mi perspectiva, las competencias que he reforzado a lo largo de mi trayectoria
y representan para mi una fortaleza en el ejercicio de mi préctica profesional, son las
competencias verbales, ya que me han permitido expresar ideas, saberes y sentimientos
propios a traves de la palabra adaptandome y comprendiendo las caracteristicas de los grupos
con los que he interactuado en la gran mayoria. De la misma forma, asi lo considero con la
competencia de comunicacion interpersonal, dando pie a relacionarme positivamente con
otras personas a través de una escucha empatica y a través de la expresion clara y asertiva

por medios verbales y no verbales, creando en su mayoria buena interaccién con el personal.

Las competencias que mas me ha costado construir, son la resolucién de conflictos y
negociacion ya que muchas de las experiencias de esta indole se han presentado entre
compafieros y sus superiores o incluso entre niveles gerenciales, y dada su autoridad, ha

complicado la solucion ante determinadas situaciones.

En cuanto a las competencias de gestion del tiempo, es una competencia esencial que
nos ayuda a establecer prioridades claras en el corto, mediano y largo plazo, con el fin de
lograr las metas en los plazos establecidos, el punto es que en ocasiones desde los niveles
mas altos llega una lluvia de indicaciones adicionales que se tienen que cumplir, lo cual

altera los tiempos y en ocasiones altera nuestro programa por lo que en varias ocasiones no
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se cumplié en tiempo y forma, por lo que se realizaron los ajustes para dar cumplimiento a

lo planificado.

Es importante considerar que en el dia a dia se tiene que tener el criterio para la toma
de decisiones y elegir las mejores alternativas para actuar ante cualquier disyuntiva,
responsabilizandose por las consecuencias que puede implicar con una vision de equipo,
motivando al personal, influyendo positivamente en las personas, por lo que el liderazgo es
una competencia elemental que se construye paulatinamente en la practica diaria pero
también es necesario preocuparnos por nuestra autoformacion y desarrollo de quienes

tenemos un papel activo, y de responsabilidad en la organizacion.

Finalmente puedo concluir que a quienes nos ha tocado la responsabilidad de ejercer
un rol como agentes de cambio, debemos asumirlo con compromiso, responsabilidad y sobre
todo pasidn por nuestra profesion, ya que nos encontraremos con situaciones que en muchos
casos nos pueden generar impotencia o hasta de frustracion, pero es precisamente la vocacion
la que nos da el impulso por continuar con el afin de contribuir con nuestra préctica
profesional en la construccion de un trabajo digno como lo estipula el precepto ideal de la
OIT, lo cual significa la oportunidad de acceder a un empleo donde podamos sentirnos
productivos a través de un buen desempefio y con ello aportemos a la sociedad y a nuestro
pais, que nos sintamos seguros al ejercer nuestra actividad laboral y no nos enfermemos por
causa de ella, donde se respeten los derechos humanos de las personas y sobre todo un lugar
donde se tengan oportunidades para todos y se puedan construir y desarrollar competencias
gue permitan maximizar nuestras potencialidades como parte de un proyecto y proposito de
vida y de carrera. Todo ello no se da solo ni de manera automatica, por lo que nosotros como
profesionales en la educacién debemos prepararnos en este ambito, e involucrarnos para
poder aportar y construir junto con otras disciplinas, enriqueciendo nuestra vision respecto
al trabajo, reconociendo la gama de relaciones que interactlan alrededor de este y que
influyen en las personas, con una mirada integradora podemos aportar en la construccion de

espacios mas seguros y saludables para el resto de la poblacion.
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Conclusiones generales

La educacion hoy en dia se encuentra frente a un panorama desafiante, asi como
grandes oportunidades ante las demandas y necesidades de nuestro contexto actual, en una
era del conocimiento, informacion y comunicacion global, es importante rescatar la
necesidad de un enfoque centrado en el ser humano como lo ha sefialado reiteradamente la
UNESCO, hoy en dia ya no basta con que una persona cuente con un cumulo de
conocimientos teoricos , ni tampoco basta desarrollar sélo actitudes y valores para hacer
frente a la dindmica de nuestro tiempo, menos aun, que se reduzca a una vision utilitarista de
la persona; es necesario integrar en nuestra formacion los cuatro saberes a que nos invita la

educacién integral y fortalecerlos en nuestro trayecto de vida.

En el llamado a la accidn que hace Jaques Delors, la educaciéon integral juega un papel
crucial, trascendiendo las aulas, en la vida laboral y social alineado con la declaracion de los
derechos humanos donde : “La educacion tendra por objeto el pleno desarrollo de la personalidad
humana y el fortalecimiento del respeto a los derechos humanos y a las libertades fundamentales;
favorecera la comprension, la tolerancia y la amistad entre todas las naciones y todos los grupos
étnicos o religiosos, y promovera el desarrollo de las actividades de las Naciones Unidas para el

mantenimiento de la paz.” (Declaracion de los Derechos Humanos, Art. 26, parrafo 2)

Naciones Unidas impulsa esta vision del desarrollo humano integral contribuyendo a la
calidad de vida, salud y trabajo, como una dimensién importante en la vida de cada persona,
construyendo competencias para afrontar y construir nuevas posibilidades, contemplando a su
vez, el desarrollo social en términos de equidad, ciudadania, que tiene que ver y aplica a los
cambios en el mundo, como los relativos a la convivencia como seres humanos, al respeto por la
diversidad cultural, a la sustentabilidad, al cambio climético, es decir, abarca todas las esferas de
la persona cuyas implicaciones nos competen al ser ciudadanos del mundo en esta gran aldea

global.

En este punto, me parece oportuno considerar que de acuerdo a la propuesta de la
UNESCO se plantean objetivos muy importantes, necesarios y desafiantes; sin embargo, son
muchas los requerimientos, ya que las brechas sociales se acenttian cada vez mas, los contextos

son distintos entre cada continente, y en términos de temporalidad, vale la pena preguntar en
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nuestro entorno Latinoamericano si  ¢para el 2030 con los escasos recursos que contamos
podriamos alcanzar estos objetivos? en la propuesta del informe no queda claro una metodologia,
pero si el llamado a la accion de muchos actores, entre ellos de la educacion. En el caso particular
del papel de la educacion y en especifico de las competencias requeridas para hacer frente a estas
problematicas, implica una serie de acciones conjuntas, reformas, generacion de politicas, y de
recursos en los distintos niveles, aunado a los grandes retos que tiene la educacion, principalmente
por el rezago que ha sido mas acentuado por la pandemia y la falta de recursos para vitalizar este

aspecto.

Por otro lado, si bien, uno de los grandes desafios es construir competencias profesionales
de manera integral en los centros de trabajo, hay que tomar conciencia sobre una realidad
innegable, para empezar, reconociendo las condiciones actuales de trabajo hoy en dia,
particularmente en el caso de México implica una tarea mayuscula, de inicio, por la dificultad
por respetar los derechos fundamentales de los trabajadores contemplando que la mayor parte de
las empresas en nuestra economia nacional, son micro, pequefias y medianas empresas;
incipientes aln en estos temas o en el mejor de los casos cumplen el requisito por mero tramite
legal por lo que todavia estos temas no cobran ni la importancia ni el reconocimiento que amerita,
sin embargo considero que asi como es una desventaja, también puede representar una ventana
de oportunidad a los profesionales, un campo de accion para la sensibilizacién sobre la concepcion

del trabajo mismo con un enfoque méas humano, por lo tanto integral.

A su vez, el sistema educativo tendria que articular desde la educacion bésica, hasta la
profesional, elementos para construir estos saberes integrales en sus dimensiones del saber, saber
hacer y saber ser, y dar continuidad con esta formacién al pasar de la vida académica al espacio
laboral de manera permanente. A los profesionales quienes laboramos al interior de una
organizacion, es necesario prepararnos en el tema, actualizarnos, estudiar , desarrollar y presentar
propuestas concretas a la alta direccion con objetivos bien identificados, acciones definidas que
en este caso posibiliten la construccion de competencias que den respuesta a los propdsitos como
organizacion pero que sea rebasada la vision conductual, o funcionalista, apostando por potenciar

el desarrollo y el talento de las personas que conformamos las organizaciones.

En mi experiencia laboral, el tema de la formacion de competencias integrales, ha sido

uno de los mayores retos que me ha dejado grandes aprendizajes; en particular me apasiono el



191

tema de la seguridad y salud en el trabajo, es un terreno espinoso que deja ver muchas cuestiones
de fondo, la enfermedad y accidentabilidad sobre todo en la industria manufacturera es un
problema muy grave, la enfermedad es origen de multiples factores y dejando de lado aquellos
que no estan a nuestro alcance, es nuestro deber enfocarnos en los que si lo estan, si bien es un
tema que se ha mirado basicamente bajo la mirada biomédica, la realidad es que se fortalece al

trabajar con otras disciplinas como las humanistas.

En nuestra sociedad mexicana es precario el tema de la cultura de la prevencion, aun
cuando dia a dia la falta de ésta, cobra vidas humanas con afectaciones naturalmente a la persona
que lo vive, a su familia, pero con un enorme impacto al resto de la sociedad, y es que el hecho de
que el tema de prevencion en salud fisica y ahora con el auge de las enfermedades mentales
asociadas a los factores de riesgo psicosocial (FRPS) no forme parte de nuestra cultura como en
otros paises desarrollados, no implica que sigamos en la misma situacién, que seamos indiferentes
ante este panorama, por el contrario se requiere retomar, estudiar y trabajar en lo que ya existe, en
Meéxico contamos con Reglamentos y normas claras para los espacios laborales pero no basta, hay
que hacerlas realidad y sobre todo, partir desde donde se gesta la educacién bésica hasta la
educacién profesional, como parte fundamental en el desarrollo curricular y continuar dicha

formacién de manera que se vincule al trabajo y se refuerce de manera permanente.

Para construir una cultura de la salud y seguridad en el centro de trabajo es necesario
integrar este tema de manera trasversal dentro de la formacion basada en competencias, donde
los conocimientos tedricos son fundamentales para desarrollar cualquier actividad técnica o
profesional, los saberes practicos posibilitan las habilidades y destrezas, estos saberes vinculados
con actitudes y valores nos llevan a la reflexion, sensibilizan sobre la importancia del tema y dan

cabida al logro de los objetivos en los temas preventivos.

Sin duda alguna, un elemento destacable para el logro de cualquier proyecto, es el trabajo
multidisciplinario, si se requiere trabajar con competencias enfocadas al desarrollo de saberes
tedrico préacticos se cuenta con personal experto en cada area del conocimiento, si se requiere
temas de sensibilizacion, actitudes y valores, es un tema humano que recae en perfiles
humanisticos como el nuestro, y juntos podemos construir en este caso, proyectos, presentaciones
y propuestas que sumen a dar respuesta a las necesidades latentes donde nos desenvolvamos a

través de nuestra practica profesional.
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Como lo he expresado, en mi trayectoria, he tenido la oportunidad de colaborar con
administradores, contadores, trabajadores sociales, ingenieros quimicos, industriales, ingenieros
en gestion empresarial, ingenieros en sistemas, ingenieros quimicos, médicos del trabajo,
psicologos, tanatélogos, abogados, contadores, etc. En definicion, he tenido la oportunidad de

formar equipos de trabajo integrando profesionales de diferentes trayectorias profesionales.

A su vez, he trabajado con personal operativo, mandos medios, personal gerencial y
directivo, aunado a una diversidad cultural, ya que a nivel gerencial y directivo algunos son de
nacionalidad extranjera, lo que conlleva entender otras culturas y al desafio de superar las

visiones fragmentadas entre cada disciplina y cultura.

Trabajar con equipos multidisciplinarios, nos ayuda a comprender mejor el entorno
laboral, enriquecer lo que ya sabiamos y aprender del otro: un aspecto que me parece
imprescindible, es aprender a trabajar reconociendo y superando nuestras diferencias a fin de
tener esta complementariedad enfocado a un mismo fin. De ello se rescatan algunos
elementos de las competencias interculturales, si bien no se trabaja a diario con personas con
diferentes idiomas o etnias, si trabajamos con personal con una cosmovision distinta y para
el logro de cualquier proyecto de trabajo, vale la pena rescatar dentro del trabajo
multidisciplinar, la gestién de competencias interculturales a fin de reconocer y respetar la

diferencia ante puntos de vista y posturas diferentes a la nuestra.

El desarrollo de competencias interculturales facilita las relaciones e interacciones
entre personas diferentes, a trabajar con grupos heterogéneos por lo que debemos aplicar la
tolerancia, el fortalecimiento del respeto entre todos basicamente. El desarrollo de

competencias interculturales de acuerdo a la UNESCO, implica:

e Respeto (valorara a los otros)

e Autoconsciencia (comprender los lentes a través de los cuales uno ve el
mundo)

e Ver desde otras perspectivas (vision del mundo)

e Escuchar

e Adaptacion y resiliencia
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El desarrollo de competencias interculturales se hace necesario en los equipos de
trabajo, al interactuar constantemente, ya que no nos desarrollamos en forma aislada y estas
competencias las vamos construyendo de manera formal e informal en la practica diaria; mas
aun si el papel que nos toca desempefiar para el logro de proyectos, comprende el trabajo con

otros y dirigirlos, la responsabilidad es mayor y adquiere un caracter imperante.

El informe de Jaques Delors, ya contemplaba como uno de los pilares, el aprender a
vivir juntos, en un mundo creciente y globalizado, se hace cada vez mas necesario, las
personas como seres sociales interactuamos de manera constante con otros, en una pequefia
escala, a nivel organizacional, los proyectos laborales se pueden ver afectados al haber malos
entendidos, falta de comunicacién, conflictos entre varias disciplinas, por lo que se hace
necesario el dialogo, la comunicacion en los equipos de trabajo ante cualquier proyecto que
se pretenda implementar. En esa linea, considero que ha sido y sigue siendo uno de los

aprendizajes mas significativos en mi practica como profesional de la educacion.

Desde mi concepcion como universitaria, la pedagogia debe organizarse en torno a
los principios de cooperacion, colaboracion y solidaridad con otras disciplinas mas alla de
las humanisticas, posibilitando a través de nuestra practica profesional, construir propuestas
con otras ramas del saber, de igual forma también hay que desaprender algunas cosas, como
los sesgos, los prejuicios y las divisiones, promoviendo un crecimiento y un aprendizaje
significativos en los espacios donde nos desenvolvamos . Los planes de estudio de nuestra
propia formaciéon deben hacer hincapié en el aprendizaje ecoldgico, intercultural e
interdisciplinario que ayude a enfrentar los grandes desafios actuales en la humanidad; los
planes de estudio en todos los niveles, considero, deben adoptar una comprension ecoldgica
de la humanidad que reequilibre la forma en que nos relacionamos con los otros y con nuestra
propia la Tierra como un planeta vivo y como nuestro unico hogar, desde mi perspectiva ,

eso implica ser integral porque contempla todas las esferas de la existencia de la persona.

Finalmente en la figura 44, me permito representar de manera muy visual y retomando
la idea del arbol de las competencias interculturales propuesto por la UNESCO, “El arbol de
las competencias organizacionales” a fin de representar como percibo y propongo a la vez,

las competencias que se pueden construir en una organizacion, adaptandolas a los diferentes
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niveles que la integran, reiterando que éstas deben involucrar primordialmente a la alta

direccion y permear este enfoque en cada uno de los niveles dentro de la empresa .
Figura 44

“El arbol de las competencias organizacionales”
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Fuente: Esquema de elaboracion propia, (2023) tomando informacién de la UNESCO “El arbol de las

competencias interculturales (2017, p. 27)

Desde los aprendizajes adquiridos durante mi formacion profesional y la experiencia
obtenida en el ambito laboral, el arbol de las competencias organizacionales esta constituido

por varios elementos simbélicos representados de la siguiente forma:

Raiz: Laraiz representa la base o sustento de todo proyecto, en este caso, los derechos

humanos, entendidos como el conjunto de derechos y libertades fundamentales para el



195

disfrute de la vida humana en condiciones de plena dignidad, ésta considerada como

intrinseca a toda persona por el mero hecho de pertenecer al género humano.

Tronco: Para lograr esos ideales humanos el mejor vehiculo es la educacion
representada por el tronco, el cual simboliza el soporte, es decir, la educacion debe ser nuestro
soporte y fortaleza, ante los nuevos retos que se presentan en la humanidad en nuestro entorno

global.

Ramas: éstas representan los 4 pilares sobre los que esta sostenida la educacion
integral, cada una de ellas representa un saber y el conjunto de esos 4 saberes dirigen a la
persona humana a la construcciéon de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que
posibilitan la capacidad de discernir, actuar y hacer frente a los desafios de nuestro contexto
global, de una manera integral.

Hojas: Representan las competencias a construir, no son todas, ni las Gnicas ya que,
en cada contexto organizacional, se definen las competencias a construir de acuerdo a sus
requerimientos, aunque sin duda, algunas son trasversales y necesarias independientemente
al tipo de organizacién; en conjunto estas competencias posibilitan el desarrollo integral

como persona, como empleado, como parte de una comunidad global.

Frutos: finalmente el fruto simboliza el resultado de toda una labor, se siembra para
cosechar y en el tema relativo a la construccion de las competencias organizacionales, se
espera que una empresa sea rentable, sea competitiva y subsista, a la par, bajo un enfoque
integral, lo ideal es contar con mejores oportunidades y espacios de trabajo, que posibiliten
la igualdad, paz, el respeto, la tolerancia, salud, seguridad, y sustentabilidad, a su vez se
espera que el personal que integra la organizacién cuente con las competencias necesarias
que posibiliten su desarrollo de todas las esferas y en los diferentes escenarios donde se

desenvuelva vy asi contribuir a su realizacién personal y social.
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