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INTRODUCCION

El presente trabajo es un saber construido sobre la realidad
educativa con el propésito de ofrecer estos conocimientes, para
beneficio del hombre y la sociedad.

El pedagogo interesado en el estudio, investigacién y tratamiento
de problemas y carencias educativas existentes en la actualidad;
se aboca a la propesicidén de acciones concretas en gracia de un
perfeccionamiento.

Es el pedagogo el profesional competente, que dirige y realiza
intervenciones educativas en distintos ambientes (empresa, familia
e instituciones educativas), para el crecimiento integral humano.

El tema que ha sido tratado en este estudio gquedé expuestoc de
manera concreta en el titulo que define y enmarca a esta tesis:
"El Liderazgo en la Representacién Empresarial, su Capacitacién y
desarrollo”.

Se demostré la existencia de una carencia educativa {y que por
tanto requiere ser tratado por un pedagogo, profesional de la
educacién), gue se presenta en las mesas directivas de Camaras y
Asociaciones Comerciales e Industriales del palis, para el
ejercicio del liderazgo en la representacién empresarial.

La justificacién en la eleccién del tema se precisd al existir en
la actualidad adultos que tienen que llevar a cabo funciones de
representacién y no cuentan con la capacidad deseada para el buen
desempefio de ese cargo asumido.

Esta necesidad fue demostrada por medio de las siguientes
hipbétesis planteadas:

"Los empresarios integrantes de las mesas directivas de Camaras y
asociaciones, no cuentan con los conocimientos y habilidades
suficientes, posibles a atender por medio de la Capacitacién, para
el buen ejercicio de sus labores de representacién y liderazgo".

Entonces "De la detecciébn de necesidades por encuesta a
representantes empresariales, se demostrard gue la Capacitacién y
Desarrollo de los empresarios en sus labores de representacién y
liderazgo, es necesaria".

Con lo anterior se afirmé que la Capacitacién es el medio
educativo por el que los empresarios pueden recibir una formacién
profesional que los habilite en el dominio de sus funciones,

Tomando en cuenta los fines gque rigen a la educacién de adultos,
s2 llevé a cabo esta investigacién pedagdgica con las siguientes
aspiraciocnes:

=~ Guiar el desenvolvimiento del representante empresarial en 1la
esfera social, proporcionéndole los conecimientos indispensables
para hacer frente a los répidos cambios estructurales y a la
adaptacién idénea de su puesto actual, por medio de 1la
Capacitacién que demanden sus necesidades,
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- Responsabilizar al adulto a que sea capaz de poner su sello
personal en el desenvolvimiento de su vida profesiocnal recta,
mediante la exposicién de los significativos capitulos teéricos
presentados como contenido didédctico posible a incluir en el
proceso de Capacitacién a representantes empresariales.

- Sensibilizar al adulto representante empresarial sobre 1la
necesidad de aprender durante toda su vida y por tanto de
participar en procesos educativos que brinde la funcién de
Capacitacién en las empresas; al ser ellos los principales actores
del proceso de modernizacién y cambio.

Todo esto con el fin de que la educacién trascienda a la vida
profesional del adulto, manifestindose en su ser y obrar.

El tema del Liderazgo en la Representacidén Empresarial, su
Capacitacién y Desarrollo, fue efectuado bajo el enfoque
administrativo en lo que respecta a las siguientes categorias:
Liderazgo y Capacitacién; y a 1a 1luz del enfoque didactico
mediante el tratamiento de conceptos sobre educacién de adultos;
principios generales para una pedagogia del adulto; funcién
educativa del proceso de Capacitacién: desarrollo pedagdgico del
lider; y por otra parte, la realizacién de un cuestionario para la
deteccién de necesidades educativas para la formacién del 1lider.
Por Gltimo cabe mencionar el enfoque psicoldgice tratado al
abordar la conducta, personalidad y aptitudes de un sujeto llamado
lider.

Para proporcionar una guia acerca de la direccién de este trabajo,
como fuentes bibliograficas primordiales se consideraron
convenientes algunos libros administrativos sobre el Liderazgo y
la Capacitacién, siquiendo la linea de autores como Craig, Bittel,
Cartwright y 2ander, Huse y Siliceo; asimismo otras obras de
indole pedagégico sobre educacién y formacién de adultos, segfn el
pensamiento de Garcia Hoz, Mattos, Verner y Booth.

La presente investigaci6n fue llevada a cabo bajo cierto cardcter
teérico-practico, para su adecuado proceder cientifico,

La fundamentacién teérica se estructuré con base en una
investigacién bibliogra&fica expuesta anteriormente, que desglosa y
define el problema de estudio, desde el punto de vista educativo.
Se hizo uso del método descriptivo mediante una descomposicién de
los diferentes temas abordados con relacién directa a un hecho de
actualidad: el anadlisis de actividades profesionales de 1lideres
representantes empresariales.

No se pretendié abarcar una extensidén cuantitativa de conceptos;
sino lograr una profundidad de conocimientos, dirigida por 1la
calidad de lo investigado. Se buscé una argumentacidon idénea al
tema tratado.

La parte practica de la tesis se derivé de la explanacion de los
diversos temas contenidos en la fundamentacién tedrica y que
gracias a ésta, se conté con la competencia idénea referente al
tema y su enfrentamiento en 1la realidad, aportando soluciones
pedagdgicas para la situacién concreta del problema educativo que
distingue a dicha tesis.
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Con la realizacién de este trabajo se diagnosticd y demostré 1la
necesidad de ciertas acciones concretas en beneficio de adultos
que reguieren tomar parte en procesos educativos, al ser parte de
un sector importante de la sociedad mexicana.

Estos adultos ejecutan sus funciones en las mesas directivas de
Cé&maras Yy Asociaciones comerciales e industriales del pais, a
través del ejercicio del liderazgo en la representacién
empresarial.

Debido a que el problema educativo se manifiesta en una poblacién
muy extensa del pais, se selecciond una mnuestra representativa
vélida para el tratamiento de dicha investigacién, por medio de un
desenvolvimiento estadistico.

Se trabajé en 1la Camara Nacional de 1la Industria de la
Transformacién (CANACINTRA), ubicada en el Distrito Federal, al
haber sido seleccionada para 1la obtencién de 1la muestra
representativa, debido a gque es la camara nds grande de
Latinoamérica.

Se hizo uso del Método Experimental mediante una investigacién de
campo para la comprobacién de las hipétesis sefialadas al principio
de esta introduccién.

Los instrumentos de medicién adoptados para este estudio fueron la
utilizacién de la técnica de Encuesta (parte del Método
Experimental), llevada a cabo en los consejos coordinadores de
CANACINTRA, por medio de cien cuestionarios para la obtencién de
medidas cuantitativas en el sistema de Escala Likert; y por otro
lado, el empleo de la Estadistica como técnica vé&lida de recogida,
organizacién e interpretacién de datos numéricos, para la
demostracién cientifica y rigurosa de las hipétesis manejadas.

Se medird& la actitud y necesidad de los representantes
empresariales hacia la Capacitacién y desarrollo; de acuerdo con
sus carencias profesionales.

El objeto primordial de la investigacién consistié en demostrar la
necesidad de implantar una estrategia educativa para ayudar a
ejercer el liderazgo a representantes empresariales, por medio de
la Capacitaci6n; inicidndose dicho proceso, mediante la deteccién
de necesidades reales a atender; al manifestarse ciertas carencias
a nivel cognoscitive y en habilidades convenientes, para el buen
ejercicio del liderazgo.

La solucién a este problema educativo compete a la teoria y
prictica pedagégica. Por tanto el despliegue de este trabajo de
tesis consta en su estructuracién de cinco partes:

En la primera se muestran los conceptos fundamentales que deben
regir al proceso educativo de la educacién de adultos. De tal
forma se sehalaron los principios generales para una pedagogia del
adulto, que lleven al perfeccionamiento humano buscado en las
empresas.

En la sequnda parte se estudidé el tema de la Capacitaci6én, como
imprescindible en el mundo actual. Se describieron los elementos
de dicho proceso, precisando la manera de llevarlos a efecto
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pedagbgicamente, para gque realmente cumplan con su funcién
educativa; cambiando con esto la imagen innecesaria de esta &rea
presente en cualquier organizacién.

En la tercera parte se abarcé informacién idénea para . la
comprensién de lo que es un buen lider., Se recalcé la importancia
del liderazgo en las actividades de representacién empresarial.

De tal suerte, se explicaron las aptitudes requeridas y las
capacidades entrenables para ejercer un liderazgo eficaz, mediante
un cuadro gue muestra los conocimientos indispensables y posibles
a desarrollar por medio de la Capacitacién.

En la cuarta parte surgié la necesidad de presentar el aspecto
pedagdgico del liderazgo, tomando al sujeto "lider" como un todo
biopsicosocial. Se explicé 1la manera de lograr el aprendizaje
cognoscitivo,de habilidades y afectivo en 1la Capacitacién de
lideres. Igualmente se disefi® un cuadro donde la Capacitacién es
requerida, para el recto ejercicio del liderazgo eficaz.

. En la quinta y Gltima parte se demostré la necesidad que presentan
los representantes empresariales de ser capacitades, en sus
labores de liderazgo. Esta es la parte practica de la tesis y
asimismo la derivacién de la fundamentacién teérica tratada. Es ya
un hacer concreto en 1la realidad, mediante la comprobacién
experimental de las hipétesis planteadas.

Dicho estudio se refirié a la realizacién de una investigacién de
campo, comprendida por adultos lideres industriales, con el fin de
demostrar sus necesidades y satisfacerlas para el logro de un
nivel superior de vida profesional.

Fue importante el tratamiento del tema de estudio en el campo de
la Pedagogia, ya que enfatiza el resolver una necesidad real que
en este caso designa un problema educativo, de ser absorvido por
medio de la Capacitacién.

La empresa debe brindar la formacién que requiera un empresario
llamado "lider" en el aspecto intelectual, en la adquisicién de
habilidades demandantes de 1la actividad desempefiada y en la
conciencia de las actitudes idéneas que permitirin gozar del éxito
esperado; para el logro de una excelente actuacién liderata y de
un alto grado de productividad; que llevaridn a la organizacién a
proporcionar un servicio auténtico, proveniente de la calidad de
trabajo y del crecimiento interno, fruto del perfeccionamiento del
recurso humano.



5

CAPITULO |
MARCO PEDAGOGICO DE LA CAPACITACION.

La educacidn es posible en cualguier ser humanc Yy @es
necesaria para la realizacién de su esencia en la medida de sus
posibilidades.

En el presente capitulo se explicar4 el concepto
"educacién® y su trascendencia, llevando al hombre a participar de
la mejor manera conforme a lo que se es: debido a un
perfeccionamiento. Toda labor educativa adquiere sentide y valoer
cuando observa fines bien definidos. Se marcardn los fines
educativos seqin la etapa evolutiva en la que se encuentra el
educando adulto y que guiardn el desenvolvimiento de dicha
investigacién.

Para iniciar correctamente la tarea educativa, se debe
conocer al sujeto a educar. Por tanta, se estudiardn los rasgos
especlficos que componen a un ser humano y las caracteristicas
peculiares que definen a la persona Y gque de acuerde con su
desarrollo evolutivo, es adulto.

Los Smbitos de la educacidn de adultos son los &mbitos
donde se desenvuelve cotidianamente. Se expondri el concepto
trabajo® como medio de superacién y de servicio, abarcando los
aspectos gue 1lo caracterizan y que conducen a la realizacién
personal.

La necesidad de aprender en el adulte proporciona la
motivacién de su aprendizaje, iniciandose asi en el procesc
educativo. Se identificard el proceso que deberd seguir como
sujeto de educacién, explicando los momentos para su desarrolloe,
su intervencién activa como educando y educador, la etapa
biolbgica y psicol6gica en la gque se encuentra, etc. Entonces se
puede afirmar que la educacidén es la capacitacién para responder a
las exigencias de la vida, pues estd en funcidén de esa misma vida;
donde existen carencias que deben ser satisfechas y posibilidades
gue deben hacerse realidad. Capacitar para vresponder a las
exigencias de la vida humana vale tanto como hacer al hombre apto,
para satisfacer sus necesidades y para perfeccionar 1las
vosibilidades que tiene. Se demostrard la necesidad de 1la
Capacitacién para el perfeccionamiento humano a través de ciertos
principios generales que guien la Pedagogia del adulta.



I.1 Educacién

La educacién es un perfeccionamiento intencional
posible s6lo en el hombre, guedanda exclufdos los seres inferiores
a éste: pues en las plantas se hablard de cultivo, en los animales
de crianza, domesticacién o amaestramiento; y los superiores que
la hacen innecesaria: Dios es perfecto.(1l).

La educacién existe cuando el ser humanoc la sustenta. No es una
realidad substancial, no existe por si misma, se inscribe en el
dominio de los accidentes. "La educacidén, pues, para tener
realidad, exige al hombre como sujeto de sustentacién o de
inherencia®. (2).

Entonces se vera manifestada su existencia en el buen ejerc101o de
las operaciones de un individuo, porgue el obrar sigue al ser y
s6lo por referencia a ese ser, la educacién puede ser concebida.
El hombre es una totalidad individual, pero asimismo estd ablerto
a nuevas determinaciones accidentales. "...Es misién propia de
cada hombre que viene a este mundo realizar su esencia en la justa
medida y proporcién de las disponibilidades que con ella le hayan
sido conferidas y de las posibilidades que las circunstancias le
ofrezcan. (3).

Cada individuo efectuar& su esencia porque no estd totalmente
actualizada: por esto la estructuracidn de frases como: “realiza
el ser que se es","llega a ser el que eres"; indican esta
capacidad de perfeccionarse. Cabe mencionar gue se tiene una sola
vida y la tarea que emana de ese existir serd la de convertirse en
personas.

Una vez afirmada y demostrada la posibilidad de la educacién en el
hombre y sabiendo que admite perfeccién, se examinari el concepto
educacién.

De acuerde con un andlisis etimolégice, educacién proviene
fonética y morfoldgicamente de "educare" que significa conducir,
guiar, orientar; pero semanticamente procede de 1la versidn
“"educere" que quiere decir hacer salir, sacar, extraer.(4). O en
otras palabras 'desenvolver, sacar de un ser en potencia un ser en
toda su perfeccibn“(5). Las potencias serdn las aptitudes
ingénitas y la perfeccién propia que cada individuo pueda
desarrollar.

Sacar no es lo mismo que crear algo nuevo pues la educacién no
crea, pero si favorece y dirige el desarrollo de lo que en el
sujeto se halla latente y potencial. Por tanto, el hombre, no
adquirird una entidad nuveva, sélo perfeccionard la gque posee.

Asi la educacién principia en la cuna y termina con la muerte.

La importancia y necesidad de 1la educacién estriba en el
reconocimiento de que el ser humano siempre podrd perfeccionarse
durante todo el desarrollo de su existencia.

(1) ¢fr.GONZALEZ ALVAREZ, Angel; Filosofia de la educacién, p.25.

{2} GONZALEZ ALVAREZ, Angel.op.git. p.26

{3) ibidem, p.46.

(4) cfr. SANTILLANA. igcioparia s_ciencias de la educacié
tomo I. p.475.

(S5) LLORENTE, Daniel; Curso_ tebrico-practico de pedaqogia, p.31.



I.1.1. Concepto.

Se definirda a la educacién como el '"...perfeccionamiento
intencional de las potencias especificamente humanas"(6).
Descomponiéndola en cada una de sus partes para una mayor
comprensién,tendremos lo siguiente:

Perfeccionamiento: Hace referencia a 1lo que conviene a 1la
naturaleza de un ser, déndole el mayor grado posible de bondad y
de excelencia. Traerd una nueva forma de ser en el hombre,
"...Todo lo gue sea preparar al hombre para el cumplimiento de su
destinoe es perfeccionarle"(7) (Aproximar a la persona a esta
perfeccidén serd papel de la educacibn).

Intencional: Significa una evolucién racionalmente conducida. Es
aquella gue se realiza por actos intelectuales y voluntarios, es
decir, actuando de una manera racional y libre:(8) se lo que me
presentan y por lo tanto guiero.

Se anota el siquiente cuadro que amplia el concepto "intencional':

Educacién no intencional. Educacién intencional.
-~ es momentdnea y fugaz ~ es constante y permanente
- es fortuita o accidental - es deliberada y voluntaria
- es instintiva y arbitraria - es racional

(9)

Se agregaria al cuadro que, la educacién intencional persigue una
meta determinada conocida por el educando y aceptada para su
consecusién. En cambio, la educacién no intencional, en ocasiones,
no cuenta con un objetivo preciso que la rija; pero en caso
contrario a lo anterior, no 1lo dan a conocer al educando,
facilitando as{ la manipulacién.

Por consiguiente, "la intencionalidad justifica la intervencién
(accién, influencia...) educativa, y la sitGa en el centro de 1la
actividad humana."(10).

Cabe sefialar que "con la cualidad de intencional se podrd pensar
que se descartan de la educacién multitud de factores que de un
modo inconsciente y difuso intervienen en el proceso educativo; es
que en realidad son elementos que ciegamente pueden influir en el
proceso evolutive de un hombre,pero gque para alcanzar rango
educativo han de ser conjugados por una voluntad y sometidas sus
fuerzas a una actividad consciente"(11), constante, voluntaria y
permanente.

Potencias:El hombre no estad totalmente hecho. Mediante sus
potencias es capaz de recibir una perfeccién y actualizarlas; por
eso se dice que "la educacién es la actualizacién de las potencias
accidentales perfectivas inherentes en la esencia sustancial del
hombre" (12).

{6) GARCIA HOZ, Victor; Principios de Pedaqgogia Sistemdtica, p.25.
(7) GARCIA HOZ, Victor. op.cit., p.20

(8) cfr. LLORENTE, Daniel; op.cit.,p.34.

(9) i

(10) SANTILLANA, op.cit,,Tomo II p.34.

(11)GARCIA HOZ, V. op.cit,,p.23.

(12) GONZALEZ ALVAREZ, op.cit.,p.46
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Especificamente humanas: aluden a las facultades. El acto en donde

vemos la educacidén se da en la parte interna del hombre: en la
inteligencia y en la voluntad, pues sélo admiten una modificacién
cualitativa estas potencias, Asi la educacidén, serd una posesién
de cualidades; es decir de h&bitos; pero Gnicamente los habitos
que habilitan al sujeto para el buen ejercicio de sus propias
operaciones, pueden considerarse al servicio de 1la educacién.
Recordar que el hombre no es por esencia actividad, sino que obra
mediante facultades, por tante, habrid gque educar con lo gue se
obra.

De acuerdo a la definicién anterior, tenemos que la educacién
es"...una forma de vida gue prepara un modo de vivir mas
perfecto®. {(13). Una forma de vida que todo ser humano debe
desarrollar de la mejor manera, para "ser" superior y obrar cada
dia mejor que el anterior.

Se concluye gue la educacién no es simplemente obtener un
resultado externo, guedadndose en lo superficial, en lo aparente
que fécilmente puede ser observado (significado vulgar de 1la
educacién); sino gue le interesa principalmente, lo interior del
ser humanc: sus aptitudes posibles a educar. Asi brotardn habitos
y formas de vida que capacitan a un ser educado en su manera de
vivir.

I.1.2. Fines.

Todos nuestros actos y todas nuestras decisiones se dirigen
siempre hacia algGn bien que deseamos conseguir. Esos bienes
deseados son los fines de toda accién humana, que desempefian un
papel fundamental para el desarrollc del proceso educative en la
educacién del individuo.

El perfeccionamiento intencional expuesto en el apartado anterior,
exige de un fin determinado que regule toda accién educativa y
marque esa meta a donde se quiera llegar.

A esto mismo se referia Aristbteles cuando especifica que el
conocimiento de la finalidad es de mayor importancia y cuando nos
proponemos alcanzarla, a la manera de arqueros gue apuntan hacia
un blanco c¢laramente fijado, estaremos en mejor situacién para
cumplir satisfactoriamente nuestra tarea'(14).

Toda labor educativa adquiere sentido y valor cuando parte de la
contemplacién de fines bien gdefinidos y gconscientemente
propuestos.

En materia educativa es fundamental la distincién entre conceptos
que equivocadamente se pueden mencionar come sinénimos: Fin y
objetivo.

Los fines "expresan en términos w&s abstractos y genéricos, los
ideales de vida y de educacién contenidos en la conciencia..."(15)
de quien educa primeramente y después en la de los educandos que
quieren conseqguir ese fin presentado, para hacerlo propilo.

Los objetivos en cambio,"especifican en términos concretos las
metas mas particulares e inmediatas, de alcance directo, del
trabajo del profesor en el aula®.(16). Son las unidades de
aprendizaje gque se desprenden de las finalidades. Fijan metas mas

(13)GARCIA HOZ, V. op.cit.,p.27.

(14)apud. MATTOS, Luis; Compendio de Didactica er p.43.
{15)MATTOS, Luis; op.cit.,p.44.

(16) idem.
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concretas que aseguran el buen inicio y el conveniente término
del proceso educativo.

Mediante la consecucién de objetivos marcados de acuerdo con lo
que se va a aprender, se cumplirin las finalidades establecidas en

Cabe afiadir que los objetivos "suponen formulaciones explicitas de
habilidades cognoscitivas, actitudes y destrezas que el proceso de
formacién trata de conseguir en el sujeto en situacién de
educacién '(17).

Entonces,"las finalidades expresan...los resultados finales
deseados Los objetivos especifican las etapas necesarias y 1los
pasos intermedios para conseguir, poco a poco, esos resultados®
(18).

La educacién tiene por fin al hombre por ser la unica criatura
educable; y sélo se podrd hablar de los fines de la educacién, si
hacen referencia al hombre y a su formacién integral que como
humano requiere.

El hombre es una unidad substancial de alma y cuerpo, de materia y
espiritu. El individuo es suceptible de educacidén tanto en su alma
como en su cuerpo, por 1lo que se le educard como unidad
substancial que no admite separacién. Luego entonces, a la persona
no se le podré formar un sélo aspecto de si, cuando comprobamos
por la experiencia, que en su obrar se manifiesta esa operacién
arménica de alma y cuerpo. Con la formacién integral se
perfeccionard a todo el sujeto y alcanzard asi, el fin que de su
naturaleza emana y que por su naturaleza debe seguir. La educacién
Yes perfeccionar cuantos elementos o gérmenes de perfeccién fisica
y espiritual, individual y social ha puesto Dios en el hombre, es
intentar hacer hombres perfectos, con la perfeccién gue cuadra a
su doble naturaleza, espiritual y corporal, en relacién con su
doble destino temporal y eterno, individual y social" (19).

Sera tarea de la educacién:

--- Religiosos

5
E
N
Fisicos
s Intelectuales A los
Al hombre P Sociales >gue su
E --- Morales natura
$|  TINetives | lem
T --- Estéticos demanda
(o]
s

(17) SANTILLANA. op.cit., Tomo II, p. 1041.
{18)MATTOS, Luis;op.cit., p. 44.
(19)apud. LLORENTE, Daniel; op.cit., p« 32,33.
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Con base a lo anterior, habrd distintos fines que abarcaran la
formacidén integral del individuo, tanto para su vida temporal,
como para la sobrenatural a la gue le es posible alcanzar. Dichas
finalidades mostrardn la calidad de la educacién a obtener. En el
plano sobrenatural la educacién tendri por fin Gltimo a Dios.

Se ha mencionado anteriormente que la educacidén se comportaba como
accidente respecto del hombre, por lo que el fin de la educacién
en si misma es el hombre, asi que se tendrid que atender al fin que
demanda su naturaleza. La educacién se ordena a la humana
perfecciébn consumada, Dios es el fin dltimo objetivo del
hombre;por consiguiente, la educacién tendra comc fin dltimo la
humana asimilacién de Dios. Si la educacién se desatiende de este
fin Gltimo sobrenatural, dejarfa de concebir al ser humano en su
real integridad racional. .

En el plano natural o temporal deberdn contenerse los siguientes
fines de acuerdo con la etapa evolutiva en la que se encuentre el
educando (En este caso se tratardn los fines que rigen a la
educacién del adulto, por ser el &mbito de la investigacién a
realizar) y son:

a)Ayudar al educando a lograr cierto grado de felicidad y sentido
de la vida;
b) Favorecer al educando para la conquista de su libertad interior
y espiritual;
c)Ayudar a comprenderse a si mismo y a conocer sus capacidades,
sus limitaciones y sus relaciones con otras personas;
d)Guiar el desenvolvimiento de la persona humana en la esfera
social. Ayudarle para que aprenda a hacer frente a los ré&pidos
cambios técnicos y sociales a través de una adaptacién idénea;
e)Satisfacer la curiosidad sobre el mundo en desarrollo de los
fenémenos cientificos;
f)Ayudar al adulto a reconocer y comprender la necesidad de
aprender durante toda 1la vida para la expansién de sus
conocimientos;
g)Ayudarle a ser capaz de poner su propio selloe personal en el
desenvolvimiento de su vida familiar, profesional, social, etc;
h)Proporcionarle condiciones y oportunidades para ayudarle a
avanzar en el proceso de maduracién espiritual, cultural, fisica,
politica y vocacional, (20) (*).
Se concluye que: una educacién que estd desprovista de fines
concretos y que simplemente desea un crecimiento humano,carece de
validez; puesto gue no posee una base firme y clara que fundamente
su acto educative, ni tendrd unos lineamientos u objetivos a
seguir, que produzcan ese cambio permanente esperado en el
educando.

2 a C 0

EDUCACION ¢ u a 3 fn
S61o se puede hablar de educacién Educacién invalida
cuando existen fines concretos que busca crear sin
que margquen una accién conveniente un sentido establecido

a seguir.

(20)cfr. MARITAIN, Jacques; La_ educacién en este momento crucial,
p.22,26.
¢fr ,BERGEVIN, Paul; Filosoffa para_la educaciép del adulto,p.35

(*) En otro inciso del capitulo se explicardn ampliamente.
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I.1.3. Trascendencia de la educacién.

El grado de perfeccién al gque puede elevarse el hombre trae
necesariamente una repercusién positiva que lo hace mejor y
distinto a los demds, es decir, lo trasciende debido a todas 1las
impresiones que puede recibir (conocimientos, hébites, virtudes,
habilidades) y a la posibilidad de profundizacidn que en ellas
pueda realizar; ademds de la modificacién de éstas por otras
formas educativas mds perfectas y dignas de incluirse para el
desarrollo de la vida humana,

Al aprender algo nuevo, todos los dias de manera intencional y
sistemética, el individuo adgquiere formas educativas que no sblo
le servirin para mejorar una temporada, ni las utilizard en
algunas circunstancias; sino por el contrario, puesto que el
aprendizaje exige permanenhcia, la formacién adquirida lo llevara a
actuar de la mejor manera en cualquier &Smbito de su existencia; y
solamente as{ se podrd hablar de la trascendencia de la educacién
en el hombre educado.

La trascendencia de la educacién se manifestard a nivel personal y
posteriormente a nivel social, ya gue conforme a lo que se gs se
va a obrar en sociedad.

- Trascendepcia de la educacidén a nivel personal: La educacién
trasciende cuande se practica la formacién adquirida, al
introducirse acertadamente a la realidad lo que se ha aprendido
para beneficio personal(siendo wmejores internamente), para
beneficio laboral({actuando con profesionalidad, éxito y prestigio)
y para la sociedad en la que se vive(participando valiosamente en
la resolucidén de problemas comunes).

Trasciende la educacién en el educande cuande se hace propio el
aprendizaje recibido en el aula y se incorpora a su pensar, a su
obrar, a su ser; presentandose una modificacién individual.

Cuando la educacién es eficaz para la realizacién personal, ha
trascendido esa educacién; pues ha pasado de: ser conocida a ser
vivida. Muchas personas permanecen en lo primero, sin notdrseles
un cambio por la adquisicién de conocimientos.

Se asegura entonces gque en ellos no trascendid la educacién, ya
que se convirtié en un cimulo de conocimientos poseidos
egaistamente y que no se utilizan ni para el mejoramiento propio
ni para la superacién de los gue conviven con ellos.

Trascenderd 1la educacién por tanto, cuandc obremos como
aprendimos, cuando reflejemos un enriquecimiento interno, obtenido
al educarse. La trascendencia personal serd un cambio permanente
educativo, que se vive en el interior de quien se ha educado y que
lo puede manifestar a otros.

La educacién estd en funcién de la vida humana y cuando se le ha
dado a esa vida el cardcter humano, la educacién ha trascendido en
la vida de ese hombre. Asi tendremos gque la educacién es un
fenémeno primeramente individual, pero después necesariamente,
vendr&d la trascendencia social de la educacién gque se ha
interiorizado y que se podr& expresar en la convivencia cotidiana.

-~ Trascendencia de la educacién_a_nivel social: Debido a que el
hombre es un ser social por naturaleza, se relaciona con los
demds. En esa relacidn manifestard lo gque en su interior ha
cultivado a través de la educacién.
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El perfeccionamiente individual se transmitird a la sociedad de la
que se forma parte y por esto se puede concebir claramente 1la
trascendencia de la educacién a nivel social.

Trasciende la educacién cuando la persona ha desarrollado sus
posibilidades personales, y las ha puesto al servicio de los
demés, contribuyendo as{ con lo wmejor que se tiene.

La utilizacidén de los conocimientos adquiridos en la vida préctica
del adulto, le ayudan a crecer y actuar mejor; déandose la
trascendencia de la educacién, pues existir4 mayor calidad en sus
actos y por ende, las relaciones que se tengan con los demé&s seran
mds fructuosas, ayudando al perfeccionamiento ajeno.

Trasciende la educacién cuando se extiende hacia los campos donde
el aprendizaje fue elemental para el éxito profesional-personal
logrado para si mismo y para beneficio de otros. Trascenderd 1la
educacién pues el sujeto que recibié un perfeccionamiento y 1lo
puso en préctica para bien de 1la sociedad, empezard a ser
reconocido por las personas qgue ya lo conocian pero que no habia
ganado su admiracién; y/o por individuos extrafnos a &1 que ahora
se interesan en su obrar positivo.

Trasciende la educacién, cuando el adulto que ha participado en el
proceso educativo, muestra a los otros conocimientos actuales,
actitudes, habilidades que no se conocfan ni se tenian conciencia
de ello y que pueden perfeccionar a otros.

Trasciende la educacién cuando un ejecutivo lleva acertadamente un
puesto al gque se le ha capacitado, y que ahora sabe, gracias a 1la
preparacién adquirida, desempefiarlo de la manera adecuada.

Por dltimo, 1la educacién trasciende cuando se comunican los
efectos de ésta, es decir, mostrando a los otros que se ha
aprendido a asimilar de manera permanente; influyendo asi
posiblemente en el ambiente familiar, laboral, en su convivencia
con los dem&s y para la sociedad. Se obtendran consecuencias
valiosas de ese aprendizaje gue traerdn el éxito personal y
profesional digno de imitarse por otros.

I.2. Proceso educativo en el adulto.

La educaciétn es accién y efecto, es decir, acontece, se inicia a
través del educando y el educador, y también concluye; por lo que
implica un proceso al que se le denomina: proceso educativo.

El término proceso viene del latin processus, procedo, gque
significa avanzar,ir adelante. Se define como la evolucién de un
fenémeno por medio de varias etapas hacia un determinado
resultado(21).

Explicando lo anterior se diria que la evolucién de un fenémeno
seria la progresién de una forma educativa mediante varias etapas
para el logro del aprendizaje:

a)Sincretismo inicial.- En donde se tiene vagas nociones confusas
y errdneas, manifest&ndose asi la ignorancia, la duda. b)Enfoque
analftico.- En donde se examinan las partes de un todo por
separado. c)Sintesis integradora.- En donde se afirman las
perspectivas de lo esencial, de las relaciones y de la importancia
de los principios, datos y hechos ya analizados, integréandolos en
un todo coherente y significativo. 4)Fijacién.- En donde se
refuerza lo que se ha aprendido analitica y sintéticamente, hasta
convertirle en una adquisicién integrada en esguemas mentales del

(21)cfr. SANTILLANA, op.cit.Tomo II,p.1149.
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alunno de manera permanente (22); hacia el perfeccionamiento que
serd el resultado esperado.

Entonces el proceso educativo significa el trédnsito de un término
a otro; de una situacién din&mica que traerd consigo una
transformacién, un resultado esperado por los participantes de
dicho proceso. Serd una modificacién que afecte integralmente al
educando.

La educacién no es una actividad; pero sélo sobre la actividad del
ejercicio de las facultades, se produce,

El proceso educativo presenta tres momentos para su desarrollo:

1)Momento inicial.- Es la educabilidad que el hombre libremente
busca y demanda a otros y hacia si mismo. El ejercicio de las
potencias educables ponen en marcha dicho proceso. El educando se
da cuenta de sus aptitudes posibles a educar y de su ignorancia o
incapacidad para el desenvolvimiento de ciertas tareas a asumir.
2)Momento de la progresién.~ El proceso educativo progresard en
extensién cuando se adquieren conocimientos gque antes no se
poseian; o en profundidad cuando el educando aumenta conocimientos
que ya se poseian, peroc que ahora son mejores en cuanto a cantidad
(se sabe mds sobre un aspecto que ya se conocia) y en calidad (se
ha perfeccionadoe lo que antes ya se tenia, se sabe m&s pero

mejor).
3)Momento de la consumacién.- La educacién para ser consumada
tendrd como caracteristica necesaria la permanencia de lo

aprendido. (23).

El educando modifica su actitud y conducta cuando hace suyo el
aprendizaje, incorpordndolo a su obrar cotidiano, haciendo buen
uso de los habitos perfectivos adquiridos y que &1 se ha habituado
libremente a ellos.

La permanencia se da cuando el educando se enriquece con nuevos y
mejores recursos de pensamiento, accién y convivencia social; que
hacen notar ese cambio permanente en el sujeto de la educacién.

En el proceso educativo intervendran varios aspectos y sujetos:
- Por un lado tendremos al educando y al educador como
participantes de dicho proceso.

a)Educando.- El1l gque se educa, el gque guiere recibir un
perfeccionamiento. También es el que puede ayudar a otros a
perfeccionarse, el que comparte sus conocimientos y experiencias a
los demés.

b)Educador.- Es el individuo que impulsa la educacién de 1los
demds. El que dirige y orienta las actividades adecuadas para la
adquisicién del aprendizaje. Es aquel que presenta habitos
deseables y operables de manera permanente. Aquél que debido a sus
capacidades y conocimientos quita los obsticulos que se puedeh
presentar e impidan adquirir la perfeccién que el educando desea.
Debe preocuparse en la bGsqueda de circunstancias apropiadas para
la mejor recepcién de las formas educativas en las facultades del
educando. Es la persona que dedica sus energfas al logro del

{22)cfr MATTOS, Luis,op.cit. p.33-34.
(23)cfr.GONZALEZ ALVAREZ,A;op.cit.p.93-~-100.
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perfeccionamiento propio y ajeno. Tendr& como misién: el reconocer
la dignidad del educando con el que cuenta; realizar el desempeiio
honrado y valiente de su papel dentro del pcoceso (a veces como
educador y otras como educando); ser ejemplo de las cualidades,
virtudes, aptitudes que ensefie, o mostrar a los educandos que se
estd también esforzando por aprenderlas; preocuparse por la
necesaria actualizacién y profundizacién en lo que ensefe. Ademis
deberd& poseer una formacién pedagbgica para el logro adecuado y
més eficiente del perfeccionamiento educativo en el educando.

- Intervendr&n en el proceso, las circunstancias sociales en las
que se ha desenvuelto el educando y las que influyen actualmente
en su vida.

- Intervendran también de distinta manera, la etapa biolégica y
psicol6gica en la que se encuentra el sujeto a educar; pues no es
lo mismo educar a un adolescente, gue a un adulto. cada edad
cuenta con ciertas caracteristicas especiales que se deben tomar
en consideracién, para la realizacién adecuada del proceso
educativo.

- Toma parte igualmente, la formacién gque el adulto ha recibido
para la busqueda del punto 6ptimo de iniciacién, en el grado del
saber colectivo. Los alumnos tendr&n un estandar de conocimientos
comunes a fin de que las necesidades de conocimiento sean
semejantes a nivel de grupo y por tanto deseen aprender todos, lo
novedoso que se les presente.

En el proceso educativo surgird un vinculo entre el educador y
educandos; una relacién amistosa de ayuda y comprensién, mds nunca
de imposicién, pues el espiritu no se educa con violencia.

No sbdlo el educador educa, sino que también educa el gque es
educado, por tanto el educando dentro del proceso educative, no
podrd tener una participacién pasiva; recibiendo unicamente
informacién; sino que deberd analizar, sintetizar y demostrar a
los otros esa informacién recibida, haciéndola suya creativamente.
También compartird con los demds aquellas experiencias o
conocinientos ya poseidos sobre el tema, para enriquecerse todos
en ese hermoso proceso en donde se encuentran involucrados. En
cambio, si fnicamente se aprende pasivamente, se conformard con
acaparar informaci6én recibida, sin un andlisis y critica ante
ella, para pasarla a su almacen de ideas "ajenas"; como la captura
de datos que una computadora puede realizar.

Tanto el educando como el educador buscardn el éxito de dicho
proceso, que serd la obtencién de la perfeccién de ianera
permanente, mostrada por el educador y querida por el educando. Y
es aqui cuando entramos en el campo de la ensefanza y del
aprendizaje.

La ensefanza significa mostrar algo a alguien. Es un acto en
virtud del cual el docente pone de manifiesto los cbhjetos de
conocimiento al alumno, para que éste los comprenda y luego los
aprenda.

Por otra parte, el aprendizaje es un proceso mediante el cual el
sujeto adquiere habilidades précticas, incorpora contenidos
informativos y adopta estrategias de conocimiento y accién de
manera permanente.

Entonces el educador serd quien ensefe, guien muestre ciertos
datos, ciertas habilidades; preparando Gnicamente las condiciones
para que el educando aprenda; pues serd este Gltimo quien se
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eduque: quien guiera recibir estos conocimientos para hacerlos
suyos y obrar con ellos por el logro de su perfeccionamiento.
Asi, el paso de la imperfeccidn a la perfeccién posible en cada
sujeto se obtiene por medio del aprendizaje. Recordar que no todo
aprendizaje perfecciona y no toda persona sabe reconocer si el
aprendizaje traerd una mejora en ella o no; por tanto el educador
se responsabilizard de la educacién de quien perfeccione y del
correcto aprendizaje que se inhiera en el sujeto.

I.2.1. El adulto como persona.

Toda tarea educativa debera preocuparse por conocer dos cuestiones
fundamentales:
a) El sujeto que se va a educar.
b) El fin que la educacién se propone alcanzar
mediante la realizacién y término de esa
tarea. (aspecto tratado en el inciso anterior)

El conocimiento del sujeto a educar es indispensable para gquien
pretende formarlo e influir en él de acuerdo con lo que se es. Por
eso se debe reconocer que el adulto, es ante todo, una persona gque
comparte las siguientes caracteristicas con 1los demids seres
racionales:

a) Es mas bien un todo que una parte: es una unidad substancial de
alma y cuerpo. También posee facultades, es una persona gque se
gobierna a si misma por su inteligencia y su voluntad.

b) Est& revestida de una dignidad absoluta por estar en relacién
directa con el reino del ser, de la verdad, de la bondad, de la
belleza y con Dios; s6lamente por este camino le es dado llegar a
su acabamiento total.

c) Es un ser Gnico: aunqgue la esencia sea la misma, cada individuo
serd diferente a los gque le rodean.

Debido a que la persona es unica, surge la necesidad de respetarse
a si misma y repetar también a los demas.

d) Es un ser inacabado: es un individuo que se tiene que ir
haciendo, no es un objeto acabado como los seres inanimados. De
esta caracteristica se puede apreciar la necesidad de educarse; ya
que es capaz de recibir esa perfeccién en sus facultades, actuando
como unidad substancial.

e) Es un ser finito: posee limites concretos en el pensar, en el
querer y en el actuar. Surge de aqui la necesidad de aprovechar
sus aptitudes y desarrollarlas ademds de aceptar sus limitaciones
y superarlas hasta donde sea posible.

f} Es un ser contingente: existird en un tiempo determinado y
dejard de existir en el mismo. Aqui aparece la adquisicién de un
compromiso ante la vida ejecutado medlante la aportacién valiosa
personal que cada individuo donard al mundo.

g) Goza de una libertad propia que ha recibido al ser un don
gratuito; y que debe desarrollar, ejerciéndola mediante el dominio
de sf mismo y el servicio a todos los demés.

h) Es un ser que puede amar: es la capacidad de dar y darse; para
posteriormente recibir, mediante una relacién interpersonal.
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También podrd amar la verdad, el bien y la belleza. El amor es
servicio y puede crecer si influye en &1 la voluntad, pero antes
el conocimiento de lo amado (24).

Ademés de le anterior, es conveniente comprender las
caracteristicas peculiares que definen a esa persona, que de
acuerdo con su desarrollo evolutivo, es adulto.

La palabra adulto procede del verbo 1latin "adolesco", que
significa crecer; el que ha crecido, el que ha llegado a la
posesién de todas las funciones somatico-psiquicas que le
corresponden a su especie (25).

El adulte es la persona gque ha terminado de desarrollarse
bioclégicamente y goza de un equilibrio psicoemocional conveniente
que hace gue lo reconozcan COmO una persona madura.

Existen también algunas alteraciones fisiolégicas que sufre el
organismo del adulto, a medida que avanza en edad; y son las
siguientes:

~ Declinacién sensorial.- disminucién en 1la agqudeza visual,
auditiva, etc.

- Pérdida de fuerzas y reflejos.

- Declinacién de la capacidad sexual.

- Cambios en la textura cutdnea y en el color del cabello (26).

Existen adultos que no conocen estos cambios fisiolégicos hasta
que se presentan; otros hacen que se altere el concepto de si
mismos o de subestimar su poder para aprender tareas profundas. Es
muy importante, por tanto, la actitud que se tome para afrontar y
aceptar dichos cambios. Ademas el adulto deberd utilizarlos de la
mejor manera, para una constante superacién de esta etapa
biolégica en la que se encuentra: admitiendo 1limitaciones y
sustituyéndolas mediante el aprovechamiento de sus capacidades.
Recordar gque "en su ser intimo vive el tiempo sin envejecer,
porque el espiritu a diferencia de las cosas, no envejece" (27).
Lo fundamental en el adulto es vivir el tiempo sin que envejezca
su interior. El espiritu no envejece cunando se estd perfeccionando
constantemente a través de la educacién. Por medio de esta
educacién el espiritu adulto adquiriréd belleza que se reflejaras en
el obrar.

El adulto debe concientizarse de que gozard de una juventud
interior si &1 la reconoce y la vive.

La edad cronolégica es indispensable para crecer interiormente,
mediante las experiencias vividas en el andar terreno. Lo
fundamental es lo que sale del interior del hombre y no su aspecto
exterior.

Analizando m&s 1lo que caracteriza al adulto, tendremos lo
siguiente:

El ser adulto se reconoce "...por su capacidad de pensar y de
tomar decisiones. Puede evocar el pasado, y reflexionar sobre sus
propias acciones Yy reacciones, y sobre el sentido de la conducta

{(24)cfr. BOLIO Y ARCINIEGA,Ernesto."Personalidad madura”ISTMO 125

p.99.
cfr. MARITAIN,Jacques.op.cit. p.18-19.
(25)cfr. SANTILLANA, c edia écnica de la educacién: Tomo
VI,p.214

(26)cfr. VERNER,Coolie; BOOTH,Alan.Educacién de_adultos. p.31-32.
(27)apud. OTERO,F.Oliveros. Educacién y manipulacién. p.46.
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ajena y de la propia. Puede hacer proyectos y formular planes para
el futuro'(28).

El adulto como persona es capaz de desplegar todas estas
habilidades que tiene, debido a un oportuno desenvolvimiento
educativo en ellas.

Por otro lado, el adulto es un ser libre, pero “"ser libre no es
ser independiente; es poder depender de lo que amamos' (29).

De esta manera, el adulto debe ser libre. Dependerd libremente de
lo que ama porque nadie lo ha forzado puesto que &1 lo ha decidido
(exige responsabilidad y compromiso). También depende de lo que
ama porque lo interioriza y lo hace parte de si. Ejercitard esa
libertad por medio de objetivos verdaderos, toma de decisiones y
servicios valiosos en su familia, en su trabajo y en la sociedad.
El adulto es guien realiza actividades sociales considerdndosele
como la poblacién activa, es decir, la que produce y gobierna
entre los dos extremos generacionales: la vejez y la juventud. Asi
el adulto manifiesta superioridad en sus relaciones con el mundo
exterior; desempefando diversos roles sociales: como hijo, padre,
esposo, amigo, profesionista y ciudadano.

El hombre adulto es aquel gue se ha integrado al ambiente social,
viviendo la problematica real inmersa en su pais. Es aquel que
aplica su madurez, su experiencia y sus conocimientos para la
bisqueda del bien comin y de la solucién de todo enigma que afecta
a los demés.

Segtn Havighurst el adulto presenta tres etapas de
desenvolvimiento durante su vida individual:

- Primera etapa.~Se da la eleccién del compaiero. Iniciacién en la
vida profesional. Creacién de una familia y crianza de los
hijos.Incorporacién a un circulo social de amigos. Toma de
conciencia de responsabilidades civicas.

- Segunda etapa.-Profundizacién en 1las relaciones conyugales.
Mantenimiento de un nivel econémico de vida. Ascensos en la
escala profesicnal. Ayuda a los hijos adolescentes a ser felices
Y a convertirse en adultos responsables. Existe una plenitud
civica. Relacién comprensiva experimentada con los padres
ancianos. Desarrollo de actividades para las horas de ocio y
tiempo libre.

- Tercera etapa.-Aceptacién de la disminucién de fuerzas fisicas y
de la salud. Adaptacién al proceso de jubilacién y 1la
consiguiente disminucién de ingresos econémicos. Aceptacién de
la muerte del cényuge.(30).

Definiendo otro aspecto del adulto como persona tendremos 1lo
siguiente: El adulto como ser suceptible de perfeccionamiento es
capaz de seguir educdndose. Reconhoce que es inacabado y tiende
hacia su superacién por medio de la educacién.

(28)cfr. FICHTER H. Joseph;Sociologfa, p.36.
(29)apud. OTERO F. Oliveros;op.cit. p.43.
(30)cfr. SANTILLANA, Enciclopediajop.cit. p.215.
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En el adulto, segun Irving Lorge, no es la capacidad de
aprendizaje lo que disminuye con los afios, sinc el ritmo de
aprendizaje y aGn esta disminucién del ritmo se da solamente en
los adultos gue abandonan el h&bito de estudio.

En cambio, los que siguen trabajando, ejercitandose; pueden
aprender la mayor parte de las cosas lo mismo a los veinte gque a
los cuarenta y algunas cosas las aprende mejor el de cuarenta gque
el de veinte; si interviene el factor experiencia (31).

Las diferencias de la capacidad de aprendizaje, dependen, mas gque
de la edad, de las diferencias en la inteligencia, en el acervo
cultural, en el status social y en el nivel profesional; dice M.
S. Knowles.

Concluyendo entonces se dice gque el adulto puede injciarse
nuevamente en un proceso educativo, al tener capacidad para el
aprendizaje. La educacién es aquella que lo llevard a un meijor
vivir,

La educacién del adulto implica el perfeccionamiento de sus
aptitudes para la direccién de su existencia propia, participando
con libertad responsable en el desarrollo de la comunidad donde
vive.

El adulto puede educarse a:

- Nivel intelectual.- Pues todo perfeccionamiento humano de algin
modo comienza por ser perfeccionamiento intelectual. El saber y
el saber hacer sustentan la vida humana y mediante la formacién
intelectual el hombre se va haciendo cada vez mis capaz de
alcanzar la verdad.

- Nivel técnico.- Mediante la formacién técnica el hombre va
perfeccionande su capacidad para la utilizacién o modificacidn
de las cosas materiales que le son Gtiles para su supervivencia.

-~ Nivel moral.- Recibiendo una formacién moral, mediante la cual
sea capaz de conocer, distinguir y realizar el bien.

- Nivel religioso.- A través de una formaci6én religiosa que lo
llevard al conocimiento y amor de un Ser Superior.

Por otro lado, el adulto podra recibir una educacién existencial
que lo prepare para responder a todas las exigencias de la vida.
La educacién asi, ser& un adecuado desarrollo de las posibilidades
de vivir como hombre, conociende 1o que debe hacer, el por qué
debe hacerlo, y cémo realizarlo.

Se podrd dar también esta educacién a nivel de actividad, es
decir, en cuanto a las posibilidades que la vida ofrece y gue
habrin de ser tenidas en cuenta por la educacién.

En este nivel tenemos al trabajo, que al ser una posibilidad de
actividad para el ser humano, ser& también una posibilidad de
educacién. Intervendrdn ciertos factores técnicos que son
estimulos cuya posesién y utilizacién se alcanzarid s6lo a través

(31) idem.
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de una formacién laboral. Se dice entonces que los &mbitos de 1la
educacién son los mismos &mbitos en que se desenvuelve la vida
humana (32).

I.2.2. E) adulto_en su trabajo.

El hombre a diferencia de los animales conoce lo que es el trabajo
y sabe gque mediante éste, realiza una actividad creadora de
transformacién al munde que le rodea.

El trabajo acompafia la vida del individuo sobre la tierra y debe
comprenderse como una vocacién de transformacién del ambiente en
el que se vive, llevada a cabo con un espiritu de servicio y amor
hacia si mismo (como medio de superacidn) v hacia los dem&s (como
medio para el logro del bien comin)

En primer término, el trabajo es una actividad humana mediante 1la
cual, la persona busca su realizacién personal. Se podr& alcanzar
dicha realizacién cuando el adulto se conoce mejor; cuando se
acepta como es, cuando alcanza un mayor autodominio para un mejor
servicio dandose con entregada disponibilidad a su tarea laboral
cotidiana.

cabe aclarar gue no cualquier modo de efectuar el trabajo, servira
para obtener esa realizacién anhelada.

Por eso se trataran de esclarecer los aspectos que caracterizan al
trabajo y que conducen a la realizacién personal (33).

- Se tendrd que hacer un trabajo libremente aceptado y ejecutado
responsablemente, Esto implica el que se obtenga un trabajo bien
hecho.

- La actitud de servicio siempre cualificard al trabajo. No se
prestaré cualquier servicio, sino el mejor servicio.

Todo esto serd necesario para ayudar a quienes va dirigido nuestro
servicio, para superarse con éste y también para esforzarse
personalmente cada jornada por hacerlo mejor que el dia anterior.

- El1 hombre no sélo trabaja con personas sino también con recursos
materiales. Entonces 1la persona a causa de su actividad
profesional dar& un valor propio al recurso utilizado. Habrd que
preguntarse gué nuevo valor adquieren 1las cosas que estan
relacionadas con nuestro trabajo. Estos recursos pueden ser tanto
materiales como inmateriales. Un ejemplo de recurso inmaterial es
21 clima de confianza que se respira en el trabajo.

(32)cfr. GARCIA HOZ, V. op.cit. p.27-31.
(33)cfr. OTERO, Oliveros. e z <] ersona .
capitulos I,11,1IX,V,VI,VIII,IX.
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Un reto que debe enfrentar toda persona es el de lograr con su
forma de trabajg, una huella positiva en su profesidén desempefada.
Esta forma de pensar en si mismo y en su actividad contribuye a la
intencionalidad del trabajo (saber por qué y para qué se trabaja),
y evitar la rutina sin sentido.

Ademds se debe buscar la 6&ptima utilizacién de esos recursos
materiales con los gque se cuenta para la realizacién de 1los
servicios. La meta a planearse puede consistir en lograr el mismo
servicio con menos recursos materiales o en obtener, con los
mismos recursos, un mejor servicio.

Lo importante estriba en no derrochar los recursos porque merecen
respeto para el logro de un trabajo hecho con actitud de servicio.

- La mejora es la caracteristica fundamental de un trabajo, esta
mejora adquiere diversos sentidos:

a)} Se reguiere una actitud de mejora para un trabajo eficiente,
que supone competencia profesional, dedicacién y perfeccionamiento
continuo.

b) Se dard una actitud de mejora cuando se considera al trabajo en
su dimensién de servicio.

c) Esta mejora es doble respecto a las personas:
* Mejora propia en la realizacién del trabajo: en su
planteamiento, en su ejecucién, en su evaluacién.
* Mejora ajena como resultado del trabajo: en la calidad del
producto ofrecido; en la relacién que se establece,

d) Mejora respecteo al propio trabajo en cuanto supone la actividad
transformadora y del bien afadido a las cosas.

El trabajo en sus aspectos técnicos requiere de una preparacién
profesional para el dominio de conocimientos y destrezas. Enr
cambic en sus aspectos humanos consiste en tener una concepcién
clara y verdadera de lo que es el ser humano. Habré que
prequntarse si se estd realizando un trabajo humano y en qué
detalles puede modificarse su actividad profesional, para brindar
un mejor trabajo humano.(con esto se evita que se considere al
hombre como méguina productiva).

~ Un trabajo gque se ejecuta por diversos motivos contribuye a 1la
realizacién personal de quien lo hace. Pero ese motivo debe ser
notable y nho lo contrario. La nobleza de un motivo radica en la
actitud de un servicio de mejora; y su falta de nobleza radica en
la actitud de dominio sobre las personas con las que trabaja.
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En el trabajo surgen diversos motivos:

* Por 1los objetivos perseguidos en 1la organizacién donde se
trabaja. Estos objetivos deben conocerse claramente y deben
coincidir con los intereses y capacidades personales.

* Para desarrollar las propias potencialidades haciendo carreras
dentro de la institucién. Supone relacionar el trabajo humano con
el desarrollo de la personalidad. En este apartado, se descubre a
la educacién como beneficio permanente dentro de la organizacién.

* Para incrementar el valor de las cosas.

* Para servir a otras personas, relacionando el trabajo con el
encuentro de los demds y con el progreso de toda la humanidad.

El adulto necesita prequntarse: ¢(Qué fuerza motivadora encuentra,
para su trabajo, en el servicio de mejora? (Qué ocasiones descubre
en el ejercicio de su trabajo, para el desarrollo de su
personalidad y hasta gué punto es uno de sus motivos para lograr
un trabajo bien hecho y con actitud de servicio?

- Cada persona desarrolla un estilo personal de trabajo diferente
a los demés.
Es fundamental que uno detecte el propio estilo:

+ Hay trabajos que son predominantemente de relaciédn con
personas O con cosas.
Dadas las preferencias por 1o uno o por lo otro, el interés
de un individuo se puede centrar en un trabajo bien hecho o en
un mejor servicio profesional.
Lo 6ptimo ser& tener interés por ambos.

+ Existe otro factor de estilo de trabajo que consiste en una
mayor o menor influenciabilidad en el modo de laborar. Se
destacan las siguientes influencias:

a) El estilo predominante de 1la organizacién de trabajo o
del grupeo o nivel jeré&rquico.

b) Las costumbres laborales generalizadas.

c) Los convencionalismos sociales.

d) Los ordenamientos juridicos.

e) Las culturas o subculturas de moda.

f) La valorizacién negativa de la autoridad, de la
responsabilidad, de la toma de decisiones, etc.

En un estilo de trabajo influyen las cualidades personales del que
labora; las caracteristicas de las personas y de los grupos con
los que trabaja, el tipo de estructura de la orxrganizacién de
trabajo, etc.
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Para un conocimiento del propio estilo se necesita comprender qué
influencias se reciben del entorno. Influye también el concepto
gue se tenga de trabajo-servicio y el &rea de aceptacién que
establezca cada colaborador en sus relaciones laborales.

~ Cabe reconocer que no todos los estilos de trabajo son aptos
para trabajar en equipo. Hay estilos personales adecuados para un
trabajo relacionado con cosas y estilos para una relacién con
personas.

El verdadero trabajo en equipo no es solamente trabajar juntos ni
la técnica de las reuniones; sino gue consiste en, la actitud de
servicio de quienes saben que su mejor huella estid en hacer
posible que, en cada jornada, otros empiecen donde ellos terminan.

El trabajar en eqguipo puede resultar perjudicado por el
individualismo: que lleva a una persona a poner mucho mds interés
en lo suyo que en lo de los demés.

- La realizacién en el trabajo puede conseguirse mediante el
ejercicio de virtudes; pues es el trabajo una ocasiédn para mejorar
diversa virtudes humanas como la generosidad, el orden, la
laboriosidad, 1la perseverancia, la fortaleza, la sobriedad, 1la
justicia, etc. Dentro de éstas podemos mencionar la laboriosidad,
que es propia de individuos que estdn dispuestos a hacer. La
sinceridad es importante para modificar motivos reales y no
fingirlos. La justicia se vive para dar un mejor servicio tal como
corresponde. La tenacidad para superar influencias negativas y
corregir enfoques degradantes del trabajo humano.

- El trabajo es una actividad ejercida e influida por la propia
actitud.

Existen actitudes que influyen de modo decisivo en la eficacia
profesional. La actitud de confianza permite una mayor soltura
profesional; estimula la preparacién futura a corto plazo;
facilita la relacién humana en el &mbito profesional; apoya la
actitud de mejora en el trabajo para la obtencién de esa
realizacién personal buscada

La actitud del descanso, conducird al adulto a saber descansar en
otras actividades gue realiza. Llevar trabajo al hogar no
contribuye a resolver la situacién (salvo en algunas ocasiones},
sino que puede conducir a mis frustaci6n y tensién que evitan el
que se descanse.

Es buenc intentar la apertura a los demlds y no polarizarse en el
trabajo., Hay que encontrar tiempo para la familia, para 1los
amigos, para aprender de los demds. Esta actitud contribuye a
disminuir tensiones y al gusto por la convivencia.

Asi el adulto en su trabajo debe interesarse por la mejora de
actitudes dentro de su propic estilo laboral. Se alcanzard dicha
mejora, mientras se tengan més Yy mejores motivos que 1lleven a
realizar un trabajo bien hecho y con actitud de servicio.
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Concluyendo se diria que la realizacién personal en el trabajo
consiste en el aprovechamiento de todas las oportunidades que éste
brinda, para hacer pasar las posibilidades propias latentes a
bellas realidades que conducen al éxito y a la felicidad.

Cada ser humano determina el cémo y el para gué llevar a cabo un
trabajo profesional, bien hecho y que conduzca a la plena
realizacién buscada.

El adulto no se halla inserto pasivamente en la sociedad ( 1la
sociedad y la cultura carecen de sentido si no se coloca al hombre
frente a éstas, tomando de sus facultades y capacidades), sino que
debe cambiarla diariamente a través de decisiones hacia el mejor
canino para brindar un servicio. Esto lo efectla mediante el
trabajo, actualizando diariamente sus facultades para el logro de
una participacién activa que 1lo dirija hacia su realizacién
personal-profesional y hacia el bien comun.

1.2.3. E) deseo de ser reconocido como profesional.

"...La vida no nos es dada hecha, es tarea; tenemos gue hacernosla
en cada instante. En cada momento, la vida se halla en la
forzosidad de resolver el problema de si misma™(34).

Es por esto que el hombre va eligiendo caminos concretos en todo
su existir terreno.

En la edad adulta, desarrolla ideas a través de su trabajo pues es
éste en el que més tiempo se ocupa.

A partir del trabajo el sujeto va realizando deseos y metas
planeadas; siempre con una conciencia de logro que darad sentido,
para hacer esa vida.

La persona necesita definirse, saber su propésite y misién en 1la
ejecucién de su trabajo. Cada momento que realice en él1, tendra su
sentido si ella misma se lo da.

Es por esto que el trabajo para el adulto debe poseer un doble
sentido: (35).

a) Sentido objetivo.
b) Sentido subjetivo.

a) Objetivamente: +En sentido estricto: La produccién de un bien.
-En sentido amplio: Contribuir al sostenimiento
de la comunidad y del género humano.

b) Subjetivamente: ~En sentido estricto: Satisfaccién de las
propias necesidades.

-En sentido amplio: Satisfacciébn sobre 1la
propia creacidén y 1la
prestacién de un servicio
al préjimo.

(34) RECANSENS, Luis. Tratado general de sociologia.p.115.
{35)cfr,Hilf, Hubert. La ciencia del trabajo. p.48.
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Este  doble sentido del trabajo dirigird 1la actuacién de quien
trabaje y orientard su comportamiento. casi todo este
comportamiento es producido por los esfuerzos que realiza el
individuo para satisfacer sus necesidades.

De igual manera, las personas evitaran las actividades gue no les
proporcionen ninguna necesidad a satisfacer. Cabe aclarar que el
sentido objetivo y subjetivo fue explicado en el inciso anterior,
excepto en cuanto a la satisfaccién de necesidades que se explica
a continuacién.

SegGn Maslow los motivos gue llevan a actuar al adulto son varios.
El. entiende el concepto de motivacién como una necesidad no
satisfecha que impulsa al sujeto a conseguir una meta, su
satisfaccién. Parte de las siguientes premisas:

a) Las personas son motivadas por el deseo de satisfacer una
jerargquia de necesidades.

b) Las necesidades de bajo nivel actuaridn primero que las de
niveles altos.

¢} Una necesidad satisfecha no serd un motivador pues cuando se
satisface una necesidad surge otra que la reemplaza.

Maslow identifica cinco niveles de necesidades: (36).

Autorrealizacién

Estima

Sociales

De seguridad

Fisiolégicas

(36)cfr.Huse, Edgar. BOWDITCH L. James c ento
la organizacién.p.67.



Fisiolégicas:

De_segurjdad:

Sociales:
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Es el nivel mis bajo de esta jerarquia y comprende
las necesidades b&sicas de alimentacién, vestido y
vivienda.

El hombre busca primeramente satisfacerlas mediante
su trabajo, antes de preocuparse por las de alto
nivel. Cuando el individuo ha satisfecho, por 1lo
menos parcialmente, este primer nivel surgen otras
necesidades.

Son las que aparecen de la incertidumbre por el
mafiana. El1 hombre buscard proteccién contra el
peligro; estabilidad o seguridad en el futuro.

Se manifiesta la necesidad de la bisqueda de un
trabajo estable que ayude a la satisfaccién de
necesidades fisiolégicas.

Al hombre le interesan aqui sus relaciones sociales.
Desea ser aceptado y amado por los demds. Empieza en
la familia y se extiende hacia el trabajo. El adulto
necesita pertenecer a un grupo laboral agradable en
donde existan relacicnes interpersonales adecuadas.

El hombre necesita tener una valoracién firme y alta
de si mismo como persona. No le basta con pertenecer
a un grupo; necesita el respeto y 1la estimacién de
sus miembros.

Se divide en dos: autoestima y reputacién.

* Autoestima: es la percepcién que de si mismo tiene
el individuo. Es la necesidad de confianza y respeto
en si mismo, que debe lograr.

* Reputacién: es el deseo de aparecer como
competente ante sus iguales, de ser aceptado Yy
reconocido como capaz en su trabajo, familia y vida
social. Se manifiesta 1la necesidad de status,
reconocimiento y valoracién que hacen los demas del
esfuerzo que semanifiesta individualmente. Asi el
adulto empezarda sentirse util y a darse cuenta que
influye en suambiente.

En este nivel le preocupar&d el ascenso, elprestigio,
el éxito y la situacién social que ha conquistado.
Si se fracasa en la satisfaccién de estas
necesidades se originarén en el individuo
sentimientos de inferioridad, impotencia,
desaliento, pasividad y apatia.

Autorrealizacibén: Las necesidades de este Gltimo nivel surgirén

una vez satisfechas las de los cuatro anteriores. Al
sujeto le preocupard el desarrollo de todas sus
posibilidades ya gque ha adquirido una mejor
percepcién de la realidad, se acepta a si mismo y
a 1los dem&s. Experimentard un sentimiento de
propésito y realizacién en la vida y en su trabajo
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que se vera expresado mediante su creatividad.
Entonces la autorrealizacién que se dara mediante
la productividad, creatividad y trascendencia,
llevardn a la persona a vivir los valores que
llenardn su sentido de vida. El1 adulto perseguira
las siquientes necesidades de crecimiento: Verdad,
Bondad, Belleza, Plenitud, Perfeccidn, Integridad,
Disciplina, Riqueza interior, etc.

El adulto en su trabajo participard de distinta manera, segGn el
nivel donde se encuentren sus necesidades a perseguir.

El deseo de ser reconocido como profesional se encuentra -en el
nivel de estima, precisamente dentro de la reputacién. El adulto
mediante su trabajo alcanzard a realizarse personalmente, gozando
de una valoracién alta consigomismo y surgird en &1 el desec de
aparecer como competente ante sus iguales para que lo reconozcan
como todo un profesional.

También aspirard florecer a través de su trabajo. Empezara a
crear, fundar, inventar, producir, instituir, disefiar, proponer,
idear; nuevas aportaciones en materia laboral. Surge aqui el nivel
de autorrealizacién en donde el adulto vive una etapa creativa que
lo impulsa a "hacer", a querer ser reconocido "haciendo" por lo
que se es.

Mc.Clelland ha hecho estudios sobre la necesidad de
autorrealizacién y comprobé que esta necesidad de triunfar,
impulsa a un hombre hacia los puestos directives y son los
ejecutivos los que se ven incluidos en los Gltimos niveles de la
pirdmide de Maslow; a diferencia de los trabajadores o empleados.
Por eso es muy importante que el adulto interesado en 1la
representacién empresarial busque necesidades de nivel superior
expresadas por Maslow, mediante el ejercicio de sus actividades
laborales.

I.2.4. Principios_generales _para_una pedagogfa del adulto.

El adulto como persona trabaja e influye en la sociedad, buscando
un reconocimiento profesional. Seguird perfecciondndese pues sélo
asi, podrd mantener 1la autoestima y 1l1la reputacién que ha
conseguido con dedicacién y que no desea perder.

Es por esto gque el adulto decide participar nuevamente en el
proceso educativo que lo 1llevard a superarse cada dia més.
Entonces se hablard de educacibén de adultos, "En general, la
expresién educacién del adulto se utiliza para designar todas
agquellas actividades educativas destinadas especialmente a
personas adultas". (37)

(37) VERNER, Coolie. BOOTH, Alan. op.cit.,p.11.
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La adquisicién de conocimientos por los adultos se concretan a dos
circunstancias: (38)

1) Adquisicién de conocimientos en su ambiente social
(experiencias diarias en el trabajo o durante el tiempo
libre).

2) Adquisicién de conocimientos en un ambiente educativo
formal mediante la consecucién de un fin (esta
circunstancia serd estudiada en el presente inciso).

La necesidad de aprender en el adulto proporciona la motivacién de
su aprendizaje y da inicio al proceso educativo: guerer aprender
algo nuevo y Gtil.

Educar es mostrar y convencer al educando de que es capaz de
realizar algo Gtil para s{ y para sus semejantes; es demostrar que
el educando es capaz de superarse, a través de esfuerzos que
tienden cada vez a mayores realizaciones.

La educacién de adultos estari dirigida hacia fines inmediatamente
practicos que lo conviertan en un ciudadano creativo, 1libre,
responsable, productivo y maduro. Estos fines son: (39)

a) Ayudar al educando a lograr cierto grado de felicidad y sentido
de la vida.

Que el educande busque y siga algunas formas de vida que le
proporcionen complacencia.

Contribuir a 1la realizacién personal del adulto mediante el
aprendizaje brindado.

Que adguiera sentido su vida a medida en que aprenda sobre
aspectos que le interesen y desempefie su papel en un orden social
que estimule la actividad y el progreso. Mediante la educacién
logrard la excelencia, que puede ser un modo de realizacién y
felicidad.

b) Ayudar al adulto a comprenderse a siI mismo y a conocer sus
capacidades, limitaciones y relaciones con otras personas.

La educacién de adultos facilitard4 el conocimiento propio:
defectos, capacidades y limitaciones.

El éxito de una persona al tratar con los otros, se halla
estrechamente relacionado con la forma en que se conoce y en lo
que es capaz de hacer con lo que conoce de si mismo. El saber lo
gue podemos Y lo gue no podemos hacer ayudard a sacar el mejor
partido posible de lo gue se posee y a evitar un costoso
desperdicio de energia gastada en Areas inadecuadas a la propia
capaciaad.

Por otro lado, el adulto tiene un papel importante que desempefiar
en la sociedad.

Deberd aprender lo que es ese papel, asi como 1la forma de
desempefiarlo en relacién con los demés.
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c) Ayudar a los adultos a reconocer y comprender la necesidad de
aprender durante toda la vida.

El ser humano siempre podra adquirir perfeccién; por tanto es
necesaria la educacién durante su existencia.

La vida podrad dar una situacién gue no se domine y que se requiera
de la constante formacién. Recordar que el ir a la escuela cuando
se era joven no es suficiente.

Las personas no pueden seguir actuando con conocimientos y
técnicas obsoletas. Se fomentar& un interés mis sélido en 1la
sociedad y su mejoramiento; siendo la educacién esa solucién
anhelada para tantes problemas de actualidad.

d) Favorecer al educando para la conquista de su libertad interxor
Y espiritual.

Este fin concierne a la persona humana en su vida personal Y
progreso espiritual.

Se conquistard la libertad *...mediante el conocimiento y 1la
sabiduria, la buena voluntad y el amor”{40) utilizada mediante
actividades intencionales que tienden a fines concretos y
valiosos.

El adulto debido a la educacidn recibida durante su vida, se le
exige que dicho fin lo haya interjorizade y lo apligque en su modo
de ser.

56lo basta el reconocer lo siguiente: ¢Se ha llevado a cabo? ;De
qué manera?

Es importante el guerer ser mejor cada dia y volver a retomar
dicho fin, para que si no se aprendié, se haga ahora (nunca es
tarde) y si en el pasado ya se interiorizé, pulir las asperezas
para una superacién integral.

e) Guiar el desenvolvimiento de la persona humana en la esfera
social.

Ayudarle para que aprenda hacer frente a los r&pidos cambios
técnicos a través de una adaptacién idénea.

Concierne al fortalecimiento en el sentido de su libertad, ast
come en el de sus obligaciones y responsabilidades.

La libertad que se manifiesta exteriormente va unida a la vida
social "la sociedad es natural al hombre... se refiere,... a su
naturaleza humana, es decir, a la razén y a la libertad" (41)

El individuo, gracias a la razén se da cuenta que no puede vivir
solo para la satisfacciédn de todas sus necesidades y libremente se
va uniendo en grupo, hasta formar parte de una sociedad.

El hombre es un ser social por naturaleza, necesita de 1la
convivencia humana para ayudar a los demdés a perfeccionarse,
ademds de su perfeccién propia, que también le sera proporcionada
con la cooperacidn de otros.

Habr& que educar al adulto para el 6ptimo desenvolvimiento de su
razén y de su libertad expresadas en la vida social. Que se de
cuenta gue puede ayudar a formar a otros y que le podran asimismo
proporcionar formacién.

(40)MARITAIN, Jacques. op.cit.,p.22,
(41)ibidem,p.25.
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Recordar que "la misma libertad personal estd en el centro y
corazdn de la vida social... una sociedad humana es... un conjunto
de libertades... que aceptan la obediencia y el sacrificio y una
ley comin para el bien comin, en forma de hacer estas libertades
personales capaces de conseguir en cada individuo un acabamiento
verdaderamente humano" (42).

La vida social subordina al adulto hacia el bien comin expandiendo
su libertad hacia é&1l. Habrd que educar para la bisqueda del bien
comiin, como un servicio que brote de la 1libertad y el amor al
trabajo.

"El hombre y el grupo van Jjuntos el uno con el otro y se
sobrepujan el uno al otro... El hombre se encuentra a si mismo al
subordinarse al grupo y el grupo s6lo consigue su fin cuando se
pone al servicio del hombre y cuando comprende que el hombre tiene
secretos y una vocacién de que el grupo carece' (43). El adulto en
su trabajo reconoceréa la importancia del grupo como
desenvolvimiento personal y de su trabajo como ayuda al desarrollo
del bien comin.

f) Satisfacer la curiosidad sobre el wmundo en desarrollo de los
fendmenos cientificos.

La educacién para el desenvolvimiento de la sociedad presupone a
la educacién para el ser humano ( su perfeccionamiento interior },
pero esta educacién interna es imposible sin la educacién para la
comunidad; pues el hombre se desarrolla en ella.

La educacién del adulto debera despertar en é&l, la preocupacién
sana del grupo social al que atenderd mediante la concientizacién
de aquellos fenémenos cientificos indispensables para el
mejoramiento de su actividad profesional.

g) Ayudarle a ser capaz de poner su propio sello personal en el
desenvolvimiento de su vida familiar, profesional, social, etc.

El hombre mediante la ",.. adquisici6én de nuevas verdades, o 1la
progresiva comprensién de la significacién siempre creciente vy
siempre renovada de las verdades ya poseidas, abre y ensancha...
el espiritu y... la vida lo sitGa realmente en la 1libertad vy
autonomia® (44) manejadas con un sello propio.

"Nadle es mas libre, ni m&s independiente, que quien se da a si
mismo en aras de una causa o de un ser digno de tal don" (45).

El adulto conquistard las verdades ya poseidas y adquirird otras
durante su vida para una realizacién plena en libertad vy
autonomia. Se darda a si mismo en todas sus actividades:
familiares, sociales, morales, etc; experimentando una integridad
personal: viviendo como se piensa y entregédndose por amor. ( sbélo
as!i imprimira un sello personal a todas sus actividades ).

(42) ibidem,p.26.
{43) idem.
(s4)ibidem,p.23.
(45) idem.
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h) Proporcionarle condiciones y oportunidades para ayudarle a
avanzar en el proceso de maduracién espiritual, cultural,
vocacional, fisica y politica.

Las instituciones que dirigen programas de educacién de adultos
deben establecer las condiciones precisas y dar oportunidades para
hacer comprensivo y atractivo el proceso de maduracién. Los
programas de aprendizaje con frecuencia van orientados hacia algin
canpo especializado, de acuerdo con los intereses especificos que
maneja cada institucién; asi una de ellas hard hincapié en el
desarrollo espiritual del adulto, otra en el vocacional, etc.

Cada institucidén entonces, es responsable de contribuir al
desarrollo de la integridad de cada persona. Deber& aprender a
relacionar e integrar sus programas educativos para asumir
eficazmente su parte, en esta importante tarea de educar.

Con vista en estos fines el adulto puede interesarse por alguno o
varios de ellos e iniciarse en el proceso educativo que todo
adulto puede emprender.

Es importante para ello que busgue estar en un proceso que lo
lleve a ser mejor. La educacién del adulto brinda el aprendizaje
mediante el cual el hombre logra un crecimiento continuo hacia la
madurez en todos los aspectos de su vida. La incapacidad para
reconocer la necesidad de un nuevo aprendizaje es la mayor barrera
para la superacién personal. Por eso deberd motivdrsele para que
visualice esa necesidad.

La intensidad de 1la motivacién para aprender determina 1la
profundidad de los conocimientos adquiridos y la buena utilizacién
de las posibilidades ofrecidas en el medio social-laboral, donde
el adulto se desenvolverd. Entonces la motivacién, es muy
importante como parte de un proceso internoc que llevarad al sujeto
a actuar.

Se buscara "... guiar al hombre en el desenvolvimiento dindmico a
lo largo del cual va formé&ndose en cuanto a persona humana (
provista de las armas del conocimiento, de 1la fortaleza, del
juicio y de las virtudes ...) mientras que al mismo tiempo, va
enriqueciéndose con la herencia espiritual de la nacién y de la
civilizacién a las que pertenece, quedando asi asegurado y a salvo
el patrimonio secular de las generaciones". (46)

Este serd el objeto de 1la educacisdn adulta, pues se le
proporcionardn conocimientos; fortalecerid su voluntad y valoraré
aquellas virtudes que rigen su obrar. En el trabajo, siempre
tomar4 en cuenta ciertas experiencias pasadas de una herencia
espiritual que existieron donde ahora se desenvuelve, para generar
y crear por si mismo, aportando a la siguiente generacién algo
valioso por lo que se le recuerde.

La educacién para la comunidad requiere de la formacién humana. El
adulto necesita pulir las asperezas de esa educacién adquirida
para poder aportar a la comunidad experiencias y beneficios
valiosos. Esta es la razé6n de gque las sociedades sean manejadas
por adultos, es decir, por personas gque antes que nada han sido
formadas internamente y que gracias a ello es posible el
surgimiento de sentimientos, conocimientos, actitudes y conductas
que definen a un buen ciudadano.

(46) ibidem,p.21.



31

Habrda que educarlo para que llegue a ser &1 mismo, como ser
humano, Unico e irrepetible al poseer caracteristicas propias que
lo identifican de los demds.

Para esto se debe partir de ciertos principios generales que guien

una pedagogia del adulto; y son los siguientes:

* Primeramente se tendran que conocer algunos cambios
significativos respecto al aprendizaje, gue se sufre en la edad
adulta:

a) Aumentan las habilidades, el valor de la experiencia,
la capacidad analitica y el sentido critico, la visién realista de
los problemas concretos y Gtiles.

b) Cambian las motivaciones e intereses y va pasando el
interés por 1las cosas relativas a la estabilidad personal vy
profesional, a 1la atraccién de problemas civicos, a cuestiones
relacionadas con la salud, la cultura, la religién y el futuro
personal.

c) Es capaz de apreciar el grado de intencionalidad por
parte del gque educa y estd totalmente consciente que se le esté
educando. Exige que se le brinde una educacién sistematizada, muy
bien planeada y realizada, excluyendo ante todo la improvizacién y
el desinterés por quien la imparta.

* E1 hombre adulto tiene mayor capacidad gque las generaciones
anteriores para la previsién, fundada en la experiencia propia y
ajena

* E1 hombre adulto necesita estar actualizado respecto a las
transformaciones del mundo y capacitarse por medio de la
educacién, para aprovecharse de ellas,

* Aprende el adulto involucrando toda su persona, inteligencia,
vida emocional, axiologla personal y mundo de intereses. Ya no es
coma un nifio que parte de cero en su proceso educativo.

El aprendizaje del adulte tiene lugar cuando se enfrenta con un
problema © reconoce gque existe un vacio entre la posicién en que
se encuentra y aquella donde le gustaria estar; asi el adulto se
compromete en el proceso de aprendizaje como respuesta a una
presién vital: Lo importante para él es la aplicacién inmediata de
aguello que asimile. La educacién serd un proceso para mejorar su
capacidad de resolver problemas y afrontar el mundo actual.

* Se debe crear un ambiente favorable de respeto entre los alumnos
y el educador: En el que los adultos se sientan considerados en su
capacidad de autodireccién y auto-responsabilidad.
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* Contar con una adecuada instalacién gque facilite la integracién
y la dinamica del grupo.

El profesor jugard el papel de orientador, animador. Tendrd gue
contribuir a la apertura de los alumnos, para que todos participen

al mismo nivel: Todos se ayudardn a_ aprender.

* Los alumnos adultos pueden y deben cooperar al diagnéstico de
sus propias necesidades.

* El adulto debe participar tanbién en el planteamiento de su
educacién opinando libremente con fundamentos rectos gque lleven
realmente al perfeccionamiento. -

* La pedagogia del adulto exige el desplazamiento de los recursos
tradicionales de transmisidn de conocimientos: Lecciones
dogmaticas y enciclopedismo escolar. Por el contrario, el uso de
medios audiovisuales, el didlogo como forma educativa, son muy
recomandables.

El profesor conocerd y aplicarid entonces técnicas de discusién de
grupo, la practica de destrezas, el método de proyectos, etc. y
todas aguellas técnicas gque arranguen de la experiencia acumulada
que el alumnc posee.

* El educador debe infundir en los adultos un espiritu de
confianza y de esperanza en los cambios que desean, mejorando su
vida individual y social.

* El adulto en formacidén tratard de reorganizar su experiencia o
de enriguecerla con ayuda de otros.
El aprendizaje es continuo colaborandoc el profesor, el alumno, el
grupo y la interaccidn entre ellos.

* El educador de adultos no se concreta Gnicamente a distribuir
conocimientos, sino que actfia como un orientador de experiencias
de aprendizaje sobre una informacién determinada. Es un agente de
enlace dentro del grupeo.

* Al tener parte el adulto en el proceso educativo logrard un
mejor empleo de lo que ya sabe y de lo gue ha incrementado en su
formacién, para un crecimiento interno reflejado posteriormente en
su actuacién (47).

* No memorizard datos, sino investigard la realidad que le rodea
para poder ordenar su pensamiento y vivirle en una situacién
propia laboral y personal.

Interesar al alumno en la bGsgueda de la verdad.

(47)cfr. SANTILLANA, Enciclopedia; cit., p.224~227.
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* Es necesario el empleo de ejemplos clarificados tomados de 1la
experiencia del adulto para perfeccionar la educacién a impartir.
Ademds se le permitird al alumno adulto que compruebe esos
conocimientos vistos en las sesiones, por medio de la experiencia;
forméndose as{, un ciclo perfectivo adecuado para su educacién.

* Un buen maestro no es aquel que muche ensefla, sino quien ensefia
a pensar a base de reflexién y cuestionamiento.

Asi el adulto va haciéndose de una estructura mental apropiada que
enriquezca su autodireccién.

* La educacién de adultos deberi despertar en el alumno, 1la
preocupacién sana del grupo social al que atiende.

Prepararlo adecuadamente para el 6ptimo desempefio de su papel
laboral y en general para una buena actividad a ejercer dentro de
la sociedad.

* El proceso educativo del adulto seri activo, mediante una
participacién dindmica que surja de si mismo.

* Ayudar a los adultos a hacer mejor uso de su capacidad
intelectual y creativa.

* Reconocer que cada adulto, con base a su experiencia previa, es
portador de una cultura gque le permite ser educando y educador;
asi que tendrd la responsabilidad de su doble actuacién en el
proceso educativo.

* No existe un Ginico campo de aprendizaje.

Se iniciard wuna actividad secuencial organizada para lograr
cambios en habilidades motoras e intelectuales, actitudes,
conocimientos, etc. Abarcari todo aquello que necesite el adulto y
lo perfeccione.

* E1 alumno adulto debe intervenir en 1la evaluacién de su
progreso. Muchos de los ejercicios de aprendizaje serviran para la
evaluacidén y autoevaluacién del propio proceso; mediante ésta, el
alumno apreciard la importancia de haberse iniciado en el proceso
educativo, de haber aprovechado el tiempo para un
perfeccionamiento individual buscade y logrado a través de un
aprendizaje eficaz.

* La educacién de adultos deberd estar planeada y organizada.
Partird de un diagnéstico de necesidades, de la formulacién de
objetivos de aprendizaje, de la seleccién del contenido a impartir
y de la organizacién del mismo, de la seleccién de actividades de
aprendizaje, de la seleccién y andlisis de los recursos didacticos
disponibles, de la organizacién de las actividades de aprendizaje,
de la determinacién de lo que se va a evaluar y de la seleccién de
los procesos de evaluacién.
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ELABORACION DEL CURRICULO QUE GUIE LA EDUCACION

DE ADULTOS EN SU PLANEACION

(1) Diagnéstico de necesidades. l

(2)

Formulacién de objetivos de aprendizaje. l

(3)

Seleccién del contenido a impartir. 1

organizacién del contenido. |

I

(5)

Seleccién de las actividades de aprendizaje. [

l

(6)

Seleccién y andlisis de los recursos didacticos
disponibles

(]

organizacién de las actividades de aprendizaje.l

(8

Determinacién de lo que se va a evaluar. I

LLL

(9)

Seleccionar los procedimientos de evaluacién. J
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CAPITULO Il
CAPACITACION Y DESARROLLO

En el capitulo anterior se manifestd la necesidad de
perfeccionamiento en el adulto, por medio de la Capacitacién y el
desarrollo.

Ahora se definirdn los conceptos fundamentales de la Capacitacién
que gulian dicha actividad en toda empresa, interesada en el
recurso humano y su crecimiento.

La funcién de cCapacitacién es el medio educativo por la gque el
adulto puede y debe recibir perfeccionamiento. Se describiran los
elementos del proceso de Capacitacién ( Deteccién de necesidades,
Planeacién, Ejecucién, Control y Evaluacién ), precisindose la
manera de llevarlos a cabo pedagdgicamente para que realmente
cumpla con su funcién educativa, cambiando con esto la imagen
innecesaria de esta &rea de cualquier empresa.

Reconocer que nadie estd totalmente preparado para asumir todas
las responsabilidades de la vida adulta; por tanto deben
adquirirse nuevos conocimientos, habilidades y actitudes a medida
que esas responsabilidades evolucionan a través de la
Capacitacién.

Asimismo se demostrard que la Capacitacién es necesaria para el
mundo actual; pues satisface el afdn de saber, la autosuperacién,
el logro de la productividad en el trabajo y el perfeccionamiento
en la actividad civica a emprender como ciudadano, informado de
los procesos de gobierno politicos, econémicos y sociales de su
pais, para llevar una vida Util y de servicio a la comunidad de la
que se es miembro.
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Ix.1 iciones onceptos fundamentales de Capac

"La Capacitacién es la funcién educativa de una empresa por la
cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades
futuras respecto de la preparacién y habilidad de los
colaboradores". (48)

La funcién de Capacitacién permite la mejor optimizacién de los
recursos humanos gque componen una organizacién. Es el medio
educativo por el cual se aumenta la eficiencia del personal en su
puesto actual y/o los prepara para ocupar otros mejores.

Todo trabajo posee un punto excelente a alcanzar. Muchas veces el
adulto en su plaza no lo conoce o se olvida con facilidad. Por
medio de la Capacitacién se le desarrollari para el buen logro de
resultados benéficos tanto para el empleado, como para la
organizacién en la cual labora.

Para que el objetivo general de una empresa se logre plenamente,
es necesaria la funcién de Capacitacién, pues aportard a ésta, un
personal debidamente capacitado y desarrollado gque actualmente se
concibe como escaso, en muchas de ellas.

Entonces 1la Capacitacién colabora con el cumplimiento de 1los
objetivos que toda empresa desea. Nunca ir& en contra de ellos
pues perderd validez.

"La Capacitacién es el medio o instrumento que enseila
sistemdticamente y coloca en circunstancias de competencia a
cualquier persona" (49).

El hombre es el recurso mis importante con gue cuentan las
organizaciones y de é1 depende el éxito de las empresas. El
individuo es perfectible, podr& recibir educacién para su propio
crecimiento (mediante la Capacitacién) y por ende la empresa
crecerd paralelamente con é1.

Es por esto que las organizaciones deben dar las bases para que
sus empleados tengan la preparacién adecuada que les permita
enfrentarse en las mejores condiciones a su tarea cotidiana.

La educacién brindada por medio de la cCapacitacién debera ser
integral, dando al ejecutivo una visiébn universal badsica haciendo
hincapié en aspectos especificos, necesarios para el buen
desempefio del trabajo a ejercer. Reconocer que la exagerada
especializacién produce un bloquec en las posibilidades del
personal, limitando totalmente su capacidad productiva y creativa
(50).

Al permitir la especializacién en sus maximos extremos, tratando
al hombre como un recurso material mds de la empresa, buscando
sélo resultados concretos y medibles que se pueden obtener de una
médquina cualquiera que se destruye cuando deja de producirlos. Al
hombre no se le puede rebajar de esta manera.

La ignorancia o la obsolencia de conocimientos, habilidades vy
actitudes existentes dentro de organizaciones, pueden y deben ser
atacados por medio de la Capacitacién como instrumento eficaz y
adecuado para ello.

{48) SILICEO AGUILAR, Alfonso; Capacitacién y_  _desarrollc _de
personal;p.20.

(49) op.cit. SILICEO AGUILAR, Alfonso;p.18.
(50) cfr. SILICEO AGUILAR, Alfonso; op.cit.,p.21.
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La educacién es fundamental para el perfeccionamiento del pais y
de las organizaciones ya que permite el aprovechamiento de todos
los recursos materiales,técnicos y enriquece al recurso humano
significdndole un mejor nivel de vida; una actuacién que lleve por
buen rumbc a la empresa de la que es miembro.

A través de la Capacitacién se educar& al recurso humano que es la
fuerza motriz gque genera organizaciones benéficas para el
crecimiento de un pais.

A continuacidén se enunciaran 1los conceptos fundamentales en
materia administrativa referentes a la Capacitacién:

a) "La Capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en
necesidades reales, ... orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador" (51).

* Actjvidad planeada ; Es un sistema organizado formado
por un conjunto de elementos interrelacionados que se orientan al
logro de objetivos comunes. Serd una actividad creada, con gran
calidad de elaboracién y flexible a cambios gque los mismos
programas requieran, segtin las necesidades, contenido ¥y educandocs
a quienes van dirigidos.

También deberd adaptarse a las circunstancias gque vive la empresa
misma y la sociedad.

No se admitird por tanto una actividad est&tica que se realiza sin
compromiso alguno.

* Necesidades_reales a resolver : La Capacitacién
satisfaceri necesidades presentes y futuras. Si no parte de éstas,
serd invalida y representari gastos infructuosos e inltiles para
la empresa y estériles para los capacitados guienes se inician en
el proceso para la obtencién de utilidades y beneficios que nunca
llegan a experimentar.

* Cambio_en_los conocimientes, habilidades y_actitudes
del colaborador : (Este es el fin de la Capacitacién). Se
provocard un cambio positivo observable en los conocimientos,
actitudes y habilidades; es decir, en la conducta de los que se
capacitan; didndose el aprendizaje esperado.

b} " El adiestramiento se entiende como la accién destinada a
perfeccionar las habilidades y destrezas del trabajador, con el
propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo.
Abarca los aspectos de las actividades y coordinaciones de los
sentidos y motoras; respondiendo al &rea del aprendizaje
psicomotriz". (52)

(51) SILICEO AGUILAR, Alfonso, op.cit., p.20.

(52) U.C.E.C.A.; Guia Técnica_vpara_la Deteccién de Necesidades de
Capacitacién y Adiestramiento__en__la _peguefla y medjana
empresas, p.48,49. .
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c) Desarrollo significa "... el progreso integral del hombre y
consiguientemente, abarca la adquisicién de conocimientos, el
fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del cardcter ..."
(53), la formacién de h&bitos, valores y actitudes que produzcan
en &l un crecimiento para lograr su plenitud.

II.2, Objetos_de la Capacitacién.

La Capacitacién debe buscar determinados objetos que guifen su
actuacién. Tiene por fin provocar un cambio de conducta a través
de la ensefianza y s6lo cuandc este cambioc se produce, se puede
decir que el aprendizaje ha ocurrido.

En la Ley Federal del trabajo, segin el Articulo 153 F, 1la
Capacitacién ha de tener por objetos: (54)

I Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad, asi como proporcionarle informacién
sobre la aplicacién de nueva tecnologia; elevando su nivel
profesional para el dominio de su actividad.

II Preparar al trabajador para ocupar una vacante o un puesto de
nueva creacién; asi como ubicarlo en el adecuado.

III Prevenir riesgos de trabajo.

IV Incrementar la productividad.

v Mejorar las aptitudes y actitudes del trabajador.
Ademds se agregarian los siguientes:

VI Lograr un cambio en el ambiente organizacional, aumentando la
motivacidn al trabajo; alentando unas relaciones laborales mas
justas.

VII Vincular al trabajador con su trabajo y darle conciencia del
sentido y finalidad del mismo. Quitar al empleado el temor a hacer
lo que no sabe, no dejar surgir conflictos e integrarle
debidamente; para acrecentar las satisfacciones de todo el
personal.

VIII Guiar el desenvolvimiento del trabajador en la esfera social,
fortaleciendo el sentido de su libertad, de sus obligaciones y
derechos; propiciando su superacién integral.

IX Proporcionarle informacién sé6lida sobre los cambios en el
entorno para la comprensién de problemas.

X Ayudar a gque los productos y servicios de la empresa mantengan
el m&s alto nivel de calidad que le permitan competir
ventajosamente a nivel nacional e internacional.

(53) apud. SILICEO AGUILAR, Alfonso, op.cit. p.13.
(54) cfr. DIAZ G; Amado. égimen ju ico _de capacit 6
adiestramiento. p.26.
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II.3. El proceso de Capacitacidn.

II.3.1.Determinacidén de necesidades de entrenamiento.

La Capacitacién estard basada en la necesidad. Los programas deben
emprenderse solamente cuando se hace aparente la necesidad de
capacitar.

La Capacitacién es necesaria para enfrentar problemas para los
cuales es la solucién especifica. La situacién opuesta es la que
experimentan muchas enmpresas, en donde 1la Capacitacién se
considera como una panacea que remedia todos los males.

Una organizacién debe satisfacer necesidades presentes a corto
plazo y futuras a largo plazo; para su buen desarrollo
interno-externo.

La determinacién de necesidades de entrenamiento es la primera
parte del procesc de Capacitacién al que debe ajustarse el
fenémeno de la educacién dentro de la empresa.

Las necesidades de entrenamiento se definen de la siguiente
manera: (55)

a) " Las necesidades de entrenamiento son aquellos conocimientos,
actitudes o habilidades que deben ser aprendidos, incrementados o
modificados para mejorar la calidad de trabajo y la preparacién
del individuo en tanto colaborador en una organizacién";

b) " Dichas necesidades constituyen la diferencia entre el

desempeflo actual del colaborador en su puesto de trabajo y las
necesidades de trabajo presentes y futuras de conformidad con los
objetivos de la organizacién" (desenmpefio ideal);

c) " También pueden considerarse como aquellas carencias en los
conocimientos o habilidades que bloguean o impiden el desarrollo
de las potencialidades del individuo y la eficacia en el desempefo
de su puesto de trabajo";

d) Las necesidades de entrenamiento son aquellas carencias tanto
del trabajador como de la empresa, en materia de formacién y que
impiden el adecuado desempefio del primero en su puesto de trabajo
y de la segunda en cuante a su eficaz funcionamiento.

Es importante determinar dichas necesidades por varias razones:

1) Para que el hombre sea mids productivo en su labor a desempefiar;

2) Para brindarle una 6ptima preparacién que lo lleve al progreso
deseado;

3) Para el éxito de la empresa, logrado a través del 6ptimo
desenvolvimiento de la labor individual.

4) Para brindar la oportunidad a los trabajadores de hacer un buen
trabajo y querer hacerlo, cuando han mejoradc sus conocimientos,
habilidades y actitudes;

(55) SILICEO A, Alfonso. op.cit. p. 58,59.
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5) Para no desperdiciar tiempo, dinero Y esfuerzo en
entrenamientos basados en necesidades irreales; (56)

6) Para un andlisis de necesidades educativas, proporcionando
informacién conveniente para elaborar o seleccionar los cursos que
la empresa requiera;

7) Para un diagnéstico del clima organizacional;

8) Para la obtencién de perfiles educativos de los puestos de la
organizacidén;

9) Para 1la programacidén de actividades del departamento de
Capacitacién; .

10) Para calcular el costo-beneficio de 1los programas de
Capacitacién;

11) Para la definicién de recursos necesarios como:
- Instructores
- materijal didactico
- metodologia, etc. (57)

12) Para la atencién adecuada de necesidades actuales o futuras,
antes no previstas y que requieren solucién.

En sintesis, es beneficiosa la deteccién de necesidades para el
perfeccionamiento del recurso humano y el buen funcionamiento de
una empresa.

Existen diversos tipos de necesidades de entrenamiento, es por
esto, que se recurre a la siguiente clasificacién para su 6éptima
deteccién: (58)

. Las que tiene una persona en particular.
. Las que tiene un grupo.

. Las que requieren solucién inmediata.
. Las que solicitan solucién futura.

. Las gue piden actividades informales de entrenamiento.
. Las que requieren actividades formales de entrenamiento.

(56)cfr.CRAIG L, Robert. BITTEL R, Lester.Manual de Entrenamiento
es ollo de Personal.
p.32
(57)SILICEO, A. Alfonso. op.cit. p.60.
(58)cfr. CRAIG, L. Robert. BITTEL, R. Lester op.cit.p.33.
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Las que exigen instruccién sobre la marcha.
Las que precisan instruccién fuera del trabajo.

. Las que la organizacién puede resolver por si misma.
Aquellas en que la organizacién necesita recurrir a
fuentes de capacitacién externas.

Las que una persona puede resolver en grupo con otras.
. Las gque una persona necesita resolver por si solo.

Existen diversos modos para la deteccién de necesidades de
Capacitacién. Cada uno deber& adaptarse a la situacién especifica
a investigar.

La utilizacién de diversos métodos para la determinacién de
necesidades de Capacitacién, es un modo actual de deteccién.
Diversos métodos para la determinacién de necesidades de
Capacitacién:

1) Andlisis de una actividad

2) Analisis de equipo

3) An&lisis de problema

4) Andlisis de comportamiento

5} Anadlisis de la organizacién

6) Evaluacién del trabajo

7) Reunién creativa

8) CGrupos BSSS (nombre que proviene del ruide que los grupos
originan al discutir: "BUZZGROUPS" )

9) Tarjetas

10) Lista de confrontacién

11} Comités

12) Comparacién

13) Conferencias

14) Consultores

15) Consejo personal

16) Problemas en la charola de entrada

17) Andlisis de la gradfica de desempefio del trabajo

18) Platicas informales

19) Entrevistas

20) Observacioén

21) Clinica de problemas

22) Investigacién

23) Autoan&lisis

24) Representacién de papeles

25) Simulacién

26) Inventario de habilidades

27) Notas

28) Estudios especiales
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29) Encuestas

30) Pruebas

31) Equipos de trabajo

32) cuestionarios

33) Grupos de trabajo (59).

- Fuentes para determina ecesidades:

34) Anadlisis y descripcién de puestos .

35) Nuevas contrataciones, transferencias y rotacion de personal
36) Promociones y ascensos del personal

37) Niveles de seguridad e higiene industrial

38} Evaluacién de cursos y seminarios

39) Expansién y crecimiento de la organizacién

40) otros medios (60).

-Los instrumentos de informacién sobre las necesidades de
Capacitacién son :

1) Articulos

2) Libros
3) Estudios de casos
4) Quejas

5) Crisis

6) Experiencia ajena
7) Indices

8) Quejas formales
9) Planes

10) Politicas

11) Registros

12) Informes

13) Solicitudes

14) Rumores

15) Aseveraciones

16) Sugerencias

17) Sintomas

18) Otros instrumentos (61).

- Existe también la agrupacién de dos tipos de necesidades:

a) Necesidades manifiestas.— Son aquellas carencias de
Capacitacién evidentes, es decir, aquellas que no requieren de
investigacién para ser localizadas o conocidas. Por lo general se
manifiestan en trabajadores de nuevo ingreso, en promociones,
cambios tecnolégicos o administratives.

b) Necesidades encubiertas.- Son aquellas carencias no detectables
a simple vista y cuya identificacién requiere de una investigacién
sistematica.

- Por otro lade, se pueden obtener necesidades determinando si las
discrepancias encontradas se refieren a:

(59) vid. CRAIG, L. Robert. BITTEL, R. Lester; op.cit. p.34-44.
(60) ¢fr. SILICEO, A. Alfonso; op.cit. p.59.
(61) vid. CRAIG. BITTEL. op.cit. p.44-49.
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* Necesidades de la empresa.- Son aguellas carencias manifestadas
en el lugar de trabajo. Pueden ser de tipo fisico como ventilacién
insuficiente, iluminacién escasa; exceso de ruido gque pueda
producir aturdimiento y accidentes, baja de rendimiento. Falta de
botiquines, mantenimiento de extinguidores, carencia de
instrucciones para el mantenimiento de la méquina, etc.

* Necesidades del trabajador.- Son aquellas carencias gque el
empleado posee en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes
necesarias para el buen desempefio de su trabajo.

* Necesidades del trabajador y la empresa.- Son las carencias
anteriores, tanto del trabajador como de 1la empresa en su
conjunto.Ejemplo: El trabajador necesita ser sensibilizado con
respecto al aseo de su lugar de trabajo, y la empresa necesita
proveer los utensilios requeridos para ello.

Una vez detectadas las necesidades se estableceran opciones de
solucién (capacitacién, convivencias, platicas, etc.) Si se elige
la capacitacién, serd conveniente el justificar que realmente es
necesaria para la resolucién de un problema dado.

I1.3.2. Planeacién.

La segunda etapa del proceso de Capacitacién serd la de planear el
(los) plan (es) y programa (s) gue atenderdn las necesidades
detectadas. En 1la Planeacién se elabora toda informacién que
conteste a las preguntas mencionadas a continuacién:

¢Cuadl es el propbsito? :Cémo y con qué se va a realizar? ¢ De
cuidnto tiempo se requiere y en dénde se har&? ¢Cudl es su costo?
iComo se evaluar&? ;Quiénes participaran?

II.3.2.1. Estructuracién del Plan.

Toda la informacién que contenga el plan debe estar orientada
hacia los siguientes apartados:

Fin del plan.

Metodologia y Recursos a emplear.
Duracién.

Costo.

Evaluacién.

Dentro de los objetivos o fines, debe haber una relacién entre los
objetivos de la institucién y las necesidades detectadas. A partir
de esto surgen los programas.

En segundo término se seleccionard la metodologia apta para 1la
solucién del problema detectado. Luego se anotaran los recursos
materiales que hardn posible el desarrollo de lo planeado ; asi
como 10s recursos humanos({instructores, coordinadores de los
programas, sujetos a capacitar).
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En tercer sitio se seflalard la duracién de cada estrategia
didictica: incluye la duracién de los programas establecidos y
otras actividades de Capacitacién que no sean formales.
Posteriormente se hace un cilculo sobre los costos. El presupuesto
planeado serd flexible, considerando los factores conocidos y
desconocidos por cambios imprevistos (ejemplo: el alquiler de
auxiliares audiovisuales). Hay que estar de acuerdo con la
estructura financiera de la organizacién para planear.

Existen diversos tipos de presupuestos aplicables .a la
Capacitacién: (62)

a) Presupuesto para proyectos: Dinero asignado a cada proyecto o
programa de largo alcance. Esto se pone a efecto cuando el
departamento de Capacitacién es muy grande. .

b) Presupuesto funcional:; Aplicable cuando el departamento de
entrenamiento estd4 organizade en funciones y cada seccién
funcional tendréd su propio presupuesto.

c) Presupuesto departamental: Ocurre cuando el departamento de
Capacitacién es pequefio. Se ejecuta un presupuesto global para
repartirse a las distintas actividades.

En materia de presupuestos se considerarin para su preparacién, a
los costos fijos y variables.

1.~ Los costos fijos incluyen:
- salarios
~ impuestos y prestaciones
- renta
- servicios: aire acondicionado
luz, agua, teléfono
~ papeleria
- gastos de limpieza
2.~ Los gastos variables comprenden:

- auxiliares de entrenamiento: peliculas (compradas o
producidas), folletos, libros.

- Mantenimiento y reparaciones

- Gastos de viaje del personal de entrenamiento.

Los gastos se pueden prever con mayor certeza si toman como base
los registros anteriores (63).

Por @Gltimo, se mostrar&n los resultados esperados a obtener, en
términos de aprendizaje y en relacién con el desempefic del trabajo

(Ejemplo: - Aprendizaije: comunicacién

- Desempefio: mejora en las relaciones humanas).

{62) cfx. CRAIG. BITTEL. op.cit. p.630-632.
(63) ¢fr. CRAIG. BITTEL. op.cit. p.632.
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HOJA DE PLANEACION.
CURSO FIN METODOLOGIA|RECURSOS | DURACION)|COSTO| EVALUACION
CON BASE MATERIALES
EN LAS NE Y HUMANOS
CESIDADES
DETECTADAS
APRENDIZAJE

DESEMPERO
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II.3.2.2. Elaboracién de programas.

"El programa de entrenamiento es el arreglo estructurado de
actividades que permiten el aprendizaje" (64) deseado.

a) NGmero y caracteristicas de los destinatarios.

Se inicia con las caracteristicas de los participantes a quienes
se dirigir4 el programa. Es importante realizar el perfil del
grupo, detallando el niamero posible de participantes, nivel
escolar, experiencias en el trabajo, conocimientos requeridos,
nivel jerdrquico, etc. Determinando las caracteristicas de los
participantes se podrd brindar m&s fdcilmente al educando, el
proceso educativo que demanda al capacitarse.

b) Establecimiento de objetivos de aprendizaie.

El paso siquiente serd 1la redaccién de los objetivos de
aprendizaje del programa. "Los objetivos definen la direccién del
aprendizaje; sirven como metas de la organizacién y a su
mejoramiento, y permiten la evaluacién de 1los resultados"(65)
siendo una guia para esto Gltimo.

Al redactar los objetivos se determina lo que el participante
sabrd hacer cuando termine su entrenamiento. Se deben establecer
en cooperacién con los participantes, compardndolos con los
previstos anteriormente.

Un objetivo de aprendizaje es un resultado a alcanzar en términos
de cambios conductuales observables y permanentes, al término de
un proceso educativo experimentado al capacitarse. La ausencia de
objetivos de aprendizaje, o su redaccién imprecisa, hacen que el
programa no responda a las necesidades de capacitacién que
debieran atenderse.

Por tanto, para su redaccidn, cualquier objetive contendrd cinco
elementos fundamentales:

1) Contenido a tratar
2) Conducta a alcanzar de acuerdo al:
- nivel cognoscitivo,
- nivel afectivo,o al
- nivel psicomotor
3) Educando a quien se refiere el objetivo
} Circunstancias
5} Nivel de precisién

De la correcta precisién de la redaccién, dependerédn:
- la amplitud del contenido
- las técnicas de instruccién
- los materiales didacticos
~ el tipo de evaluacién (66)

cuando los objetivos son confusos, es dificil delimitar el
contenido, los materiales diddcticos, las téchicas precisas y 1la
evaluacién del programa de entrenamiento.

(64) CRAIG. BITTEL. op.cit. p.590.

(65) ibidem. p.592.

(66) cfr. ALVAREZ, Manuel. BONFIN, Consuelo. et.al., Manual para
elaborar programas de_adiestramiento. p.21.
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Si los objetivos son claros cumplirdn entonces con las siguientes
funciones:

- comunicar a los participantes, a otros instructores o a
cualquier persona, la intencién del programa;

- estimular y enfocar la atencién de los participantes haciéndoles
comprender lo que se espera de ellos;

- precisar a los participantes el dominio que deben alcanzar en
sus actividades; (67)

- guiar la conducta del instructor para su participacién en el
proceso educativo a impartir por medio de la Capacitacién;

- evitar la ensefianza de todo aquello que ya se conoce y domina;

- proporcionar criterios para la evaluacién y orientar al alumno
en este aspecto. (saber en gué se le va a evaluar);

- incentivar a los participantes para iniciarse en el proceso
educativo que se les brinde.

c) Estructuracién del co

"El contenido puede entenderse como aguello que ha de enseflarse
para lograr los objetivos". (68)

“"Contenido es ... todo aquello que puede ser objeto de
aprendizaje: conocimientos, actitudes y habilidades." (69)

El paso a realizar ahora; serd el seleccionar el contenido
apropiado al programa.

La seleccién del contenido "... consiste en elegir de entre todos
los posibles objetos de aprendizaje aquellos que son
pertinentes... para el logro de objetivos". (70) de aprendizaje
previamente formulados.

Diagramiticamente se muestra asi:

Conjunto de todos los
posibles contenidos.

KRR A AR R AR IR R IRk Contenidos
* Objetivos * selecciona
* de X e e — e >> dos para el
* aprendizaje * programa.
hhkdkhhhkhrhkhkhhdk

(67) idem.
(68) ibid. p.61
(69) ARNAZ, A. José. La planeacién curricular. p.29-30.

{(70) ibidem. p.30.
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Es necesaria la seleccién de los contenidos porque:

~ Dado una serie de objetivos de aprendizaje, algunos contenidos
son pertinentes para el logro de aquéllos, en tanto gque otros
contenidos no lo son, e incluso hasta funcionan como un obstaculo.

- De entre los contenidos Jjuzgados como pertinentes, algunos
tienen que ser descartados porque su aprendizaje no es viable con
lo diponible; el tiempo con el que cuentan los participantes, los
recursos financieros destinados a la capacitacién, los recursos
humanos disponibles, etc; son barreras que hacen el que se
descarten contenidos pertinentes, pero no viables por el momento.

- Existen contenidos pertinentes que abarcan dos o mids enfoques en
si mismos, para ser tratados, por lo cual ha de decidirse cual de
ellos prevalecerd para nuestro estudio; eliminando cualquier
confusién. (71).

Muchas veces se le da un tema "X" al instructor externo
contratado, pero nunca se le especifica el enfoque a manejar, por
no haberse realizado lo anterior.

- Los contenidos requieren de una secuencia 1légica para su
organizacién, de tal manera que cada uno tenga un significado
esencial para la consecucién del aprendizaje buscado.

Con esto se evita el que aparezcan contenidos desconectados al
resto de los demés.

d) Métodos técnicas de instruccién.

Posteriormente en la elaboracién del programa, se precisarédn los
métodos y técnicas de instruccién.

La palabra método viene del latin methodus y tiene su origen
griego, en las palabras meta (meta) y odos (camino). Significa por
tanto, el camino para llegar a un lugar determinado. (72).

La palabra técnica surge del adjetivo técnico, cuyo origen griego
es technikos que quiere decir relativo al arte o al conjunto de
procesos de un arte o de una significacién. Simplificando sera el
cbmo hacer algo. (73).

El método y la técnica conducen el pensamiento y las accicnes para
alcanzar una meta preestablecida.

Especificando mas sobre lo que interesa, se explicard lo que es un
método didactico y una técnica didéctica.

El _método diddctico: "Es el conjunto de procedimientos 1légica y
psicoldgicamente estructurados de 1los que se vale el docente para
orientar el aprendizaje del educando, a ftin de que éste desarrolle
conocimientos, adquiera técnicas o asuma actitudes..." (74) vy
habilidades.

{(71) cfr. ARNAZ, A. José. op.cit.; p.30.

(72) cfr. NERICI, G.Imideo. Me olo de_la s 2a.p.35.
(73) idem.

(74) NERICI, G. Imideo. ogp.cit.;p.37.
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Nérici dice que el métode debe estar légicamente estructurado,
pues presentard sus pasos justificadamente; eliminando el capricho
de guien dirija el aprendizaje. Asimismo aclara que el método debe
estar psicoldgicamente estructurado, porgue tendr& que responder a
las peculiaridades comportamentales y las posibilidades de
aprendizaje de los alumnos a que se destina: nifios, adolescentes o
adultos.

En cambio, La técnica diddctica " Es también un procedimiento
16gica y psicoldgicamente estructurade, destinade a dirigir el
aprendizaje del educando, perc en un sector limitado o en una fase
del estudio de un tema, como la presentacién, ... la sintesis..."
etc. "Es un recurso particular de que se vale el docente para
llevar a efecto los propdsitos del método"(75).

Entonces un mnétodo de ensefianza podrd hacer uso de varias
técnicas, al abarcar aspectos mas generales de la accién
educativa, para el logro de objetivos. En cambio la técnica es
reducida, al limitarse a la orientacién del aprendizaje a sectores
especificos.

El método de enseitanza ordena las técnicas a usar, el material
diddctico y el tiempo necesario para provocar un cambio en la
conducta del educando. La técnica debe estar de acuerdo con 1la
taxonomia de los objetivos.

e) Recursos humanos y materiales.

Otro pasoc para la elaboracién del programa consiste en seleccionar
los recursos humanos necesarios para la realizacisdn del programa.
Se analizarda si se emplean instructores internos o externos gque
dominen el «contenido a impartir y la forma didsctica de
transmisién y control de un grupo,

Por otro lado, se escogerdn los materiales diddcticos que
intervienen y facilitan el proceso educativo.

Existen varias clasificaciones de los materiales diddcticos, segfln
su propia naturaleza y la funcidn que cumplen en el marce
educative; se dividen en: (76}.

a) Recursos ilustrativos.-~ Es el empleo de ilustraciones en la
tarea educativa. pueden ser ilustraciones wvisuales, como
fotografias o diapositivas; ilustraciones audiovisuales, como
peliculas, demostraciones de resultados, etc.

h)} Recursos de extensién.-~ Estos recursos extienden el alcance de
un métado educative a individuos que estdn mds alld del &mbito
normalmente esperade en un ambiente institucional. La radio y la
televisién se usan con esta finalidad.

<} Recursos ambientales.- Se refiere al tipo de aulas que se
tienen. Agui interesa la forma como se disponen los asientes.

d} Recursos Manuales.— Dentro de esta categorfia aparece la vasta
serie de equipos relacionados con la habilidad que se adquiere, ya
gue el empleo adecuade de herramientas y equipos es una parte
fundamental del dominio de cualquier especializacién.

178y Idem.

(76} cfr. VERNER. BOOTH. op.cit. p. 106-108.
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Entre algunos materiales didacticos, se mencionan los siguientes:

Pizarrén
Rotafolioc
Franelégrafo
Graficas
1) Auxiliares graficos < Carteles
Letreros
Ilustraciones
Mapas

Radio

Televisidn

Proyector de cine
2) Recursos audiovisuales <{ Proyector de

transparencias

Retroproyector

Proyector

de cuerpos opacos

Grabadora
3) Medios sonoros < Tocadiscos

£f) Tiempo didictico.

otro paso a segquir en la elaboracién del programa ser& la de
precisar los tiempos de realizacién y el tipo de calendario a
sequir.

El tiempo didé&ctico es el lapso durante el cual el instructer y
los participantes van a estar en contacto para ejecutar el proceso
educativo. E1 tiempo se establece de acuerdoc a las horas
destinadas a la capacitacién, que la institucién sefiale.

En renglén Jjuridico, en cuanto al tiempo a efectuarse 1la
Capacitacién, se enuncia en el articulo 153 E lo siguiente:

" La capacitacién, ... deberd impartirse al trabajador durante las
horas de su jornada de trabajo, salvo que, atendiendo a 1la
naturaleza de los servicios, patrén y trabajador convengan que
podra impartirse de otra manera ..."(77) es decir, fuera de la
jornada de trabajo.

También, el tiempo did&ctico debe distribuirse por cada estrategia
didactica; segGn su inmportancia, dificultad o amplitud de cada
contenide oportuno.

(77) DIAZ, R. Amado. op.cit.; p.38.
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g) Costos.

Posteriormente, se sefialan en la elaboracién del programa, 1los
costos de cada estrategia didactica a desarrollar.

h) Procedimiento de Evaluacién.

El Gltimo paso en la elaboracidn del programa serd el de planear
la evaluacién sefalando su procedimiento, para poder determinar el
grado en que alcanzé el educando los objetivos planeados.

Esta evaluacién se realizarid a través de tres momentos:

1) Evaluacién inicial o diagnéstica.- permite saber el nivel de
los participantes y 1la profundidad de los conocimientos o
habilidades que poseen al iniciar el curso.

2) Evaluacién intermedia.- es aquella que se ejecuta a lo largo
del curso, para ir comprobando lo que se ha ido ensefiando.

3) Evaluacién sumaria o final.- se aplica al finalizar el curso.

Su obtencién depende también de las distintas técnicas de
evaluacién utilizadas, en el transcurso de la capacitacién.

Para la aprobacién de los programas ya planeados, se recurrird a
las personas indicadas que lo autorizarédn si se les presenta de la
mejor manera posible.

Los puntos a sefialar son:

1) Necesidades que se desean satisfacer.

2} Objetivos generales de 1la institucién y wuna explicacién
objetiva sobre agquéllos, gque seran fortalecidos por los planes y
programas de Capacitacién.

3) Recursos humanos beneficiados por la Capacitacién y su
representacién gréfica por medio de un organigrama.

4) Justificacién del plan de estudios y de los programas.

5) Estructura planeada del plan de estudios y programas con los
elementos que comprende cada uno.

Algo muy importante dentro de la planeacién serd el de adecuar los
planes y programas de Capacitacién, a la estructura y sistemas de
la empresa a capacitar.

Dentro de 1la estructura se contemplard 1los alcances de los
puestos, las lineas de autoridad y de responsabilidad, etc.

Para los sistemas, se investigarid cudles son sus normas Yy
politicas{por ejemplo) , para gue la Capacitacién a proponer no
sea contraria a todo esto.

Respecto de la Capacitacién y de la empresa, cabe aclarar que toda
la organizacién es responsable del éxito de 1la funci6on de
entrenamiento, no sdlo el directamente responsable; pues si carece
del apoyo y solidaridad del resto de la empresa por mis que se



52

realicen esfuerzos y se planee perfectamente, nunca se obtendrén
buenos resultados (78).

Otro aspecto fundamental, serd el de cuidar la seleccién de los
instructores internos o externos que se han fijado con
anterioridad. Si es necesario se les dard un entrenamiento que
evite el fracaso de lo bien planeado.

Cuando hay una mala planeacién:

~ No se satisfacen realmente las necesidades

- La empresa sufre gastos infructuosos

- Se eligen métodos, técnicas al azar e inadecuados para el logro
de objetivos .

~ La Capacitacién pierde su reconocimiento y validez

~ Repercute negativamente en la Realizacién y Evaluacién de la
Capacitacién.

En cambio, si se planea efectivamente se tendrd una previsién
inteligente de todas las etapas de la Capacitacién y de las
actividades a seguir; de tal modo que el entrenamiento resulte
seguro Yy eficiente, para beneficio del capacitado y de 1la
organizacién.

IX.3.3. Elecucién.

Es la tercera fase del proceso de Capacitacién y comprende la
realizacién en el tiempo y en el espacio de lo establecido en la
Planeacién.

Aqui es donde al maestro {instructor) y los alumnos
(participantes), llevan a cabo el inicio y el término del proceso
educative planeado.

Para esto ya deben estar listos los preparativos previos en cuanto
a los materiales a utilizar en la instruccién, la contratacién de
servicios como material didactico externo; instructores; las
instalaciones donde se ejecutard; la coordinacién del evento:
tomar ciertas medidas con el instructor, preparacién de los
diplomas, refrigerios, la forma de la inaguracién y clausura del
evento, etc; el control administrativo y presupuestal, para
controlar las fases del programa, efectudndole tal como se plane$.

a) El ingreso de los participantes.
- Datos generales
- Nivel jerdrquico al que pertenece

b) control de asistencia.
Fijar si es necesario y de qué manera se llevara en practica.

(78) cfr. SILICEO, A. Alfonso.op.cit., p.27.
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€) Reporte del instructor conforme al contenido gue enseiid,
metodologia, técnicas y material diddctico empleados, Yy qué 1le
falté.

d) Guia de observacién pedagbégica que contendrd:
- Condiciones materiales del aula
- Inducciébn utilizada para captar la atencién del grupo
- Comunicacidn verbal: +estilo personal
+voz
+terminologia
+vicios a evitar (titubeos, muletillas,
palabras innecesarias)
~ Actitud fisica
~ Actitud mental: +seguridagd
+naturalidad
~ Preparaciodn del temat+contenido
+metodologia
+té&cnicas didécticas
+material diddctico
Direccién de la mirada
Autoridad
Atencién a las diferencias individuales
Enlace de los temas
Registro de la conducta del grupo: +cansancio
+apatia
+agresividad
+interés

I B O A |

e) Control del curso de manera oficial en la Subsecretarfa de
Planeacién de la Secretaria del Trabajo.

£f) Control de Costos y Gastos imprevistos,
II.3.4., Evaluacién.

Es la dltima fase del proceso de Capacitacién. La evaluacién es
una actividad sistemdtica y continua, que tiene por objeto
proporcionar la maxima informacién para mejorar este proceso,
revisando criticamente los planes y programas de entrenamiento,
los métodos, técnicas y recursos empleados durante el proceso
educativo de Capacitacién{79).

También se entiende por evaluacidén "... la forma en que se puede
medir la eficacia y resultados de un programa educativo y de la
labor de un instructor, para obtener la informacién que permita
mejorar habilidades y corregir eventuales errores"(80).

La evaluacifn es necesaria porque permite:

(79) gfr. SANTILLANA, i f) Cie u
Tomo I, p.603.
{80) SILICEO, A. Alfonso. op.cit. ,p.105.



54
- Determinar la eficiencia del programa de entrenamiento y de cada
una de las unidades que lo forman.

- Localizar 1los aspectos positivos y negativos que permitan
corregir y superar constantemente el programa.

- Conoc¢er la eficiencia de los participantes para determinar su
capacidad ante un trabajo.

- Detectar las deficiencias de los participantes para corregirlas.

- Estimular en los participantes el interés por el aprendizaje, al
informarles sus resultados (81).

- Medir la calidad de los planes de estudio que rigen-a la
Capacitacién.

- Mejorar programas y planes existentes y eliminar 1los gque sean
poco efectivos.

- Planear la Capacitacién futura del mismo grupo entrenado.
- La asignacién de puestos a los entrenados a corto o largo plazo.

- Mejorar el propio proceso de Capacitacién ya que se detectan
fallas a superar tanto de lo planeade come en lo ejecutado.

- Elevar la calidad del aprendizaje a proporcionar mediante 1la
Capacitacién.

- Pronosticar las posibilidades del capacitade en su préximo
desarrollo laboral, y el control objetivo de su rendimiento.

- Conocer los cambios de conducta que se han producido en los
participantes.

La Evaluacién puede dividirse en cuatro pasos 1l6gicos que
faciliten su realizacién:

1) Reaccién

2) Aprendizaje

3) Actitudes

4) Resultados (82).

II.3.4.1. Reaccién.

Se refiere al grado en que los participantes disfrutaron el
programa de Capacitacién. Consiste en medir los sentimientos de
los capacitados, segin el agrado desprendido de su participacién
en el programa. En este paso, la evaluacién noc mide ningtn
aprendizaje; por esto es muy f&cil su aplicacién.

(81) cfr.ALVAREZ, Manuel.et.al.; op.cit. p.87.
(82) ¢fr.CRAIG. BITTEL. pp.cit.,p .108-131
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Guia para evaluar la reaccién:
a) Determinar lo que se quiere saber
b) Deberd ser por escrito esta evaluacién

c) Disefar la manera en que las reacciones puedan ser tabuladas y
cuaptificadas. (no es permisible el uso de reactivos abiertos).

d) Estas formas podran ser andnimas o con nombre

e) S6lo se permitirs a los participantes escribir observaciones
adicionales al final de la forma.

f) Reconocer que la reaccién favorable a un programa no implica
que haya habido un aprendizaje.

I1.3.4.2. Aprendizaie

En el segundo paso se medirdn los principios, hechos y las
técnicas comprendidas y absorvidas por los sujetos. Cabe recalcar
que el aprendizaje no incluye la aplicacién de ese conocimiento.

Guia para evaluar el aprendizaje:

a) El aprendizaje obtenido por cada participante debe ser medido
de manera que se puedan determinar cuantitativamente los
resultados.

b) La evaluacibn se hard antes y después del entrenamiento para
saber los resultados del programa.

<) Debe medirse el aprendizaje tan objetivamente como sea posible.

d) Organizar estadisticamente los resultados de la evaluacién para
probar el aprendizaje asimilado.

e) Métodos sugeridos: +Pruebas escritas de cualquier tipo.
+Desempefio en el aula: instrucelén en el
trabajo.
+Técnicas evaluativas: demostraciones,
discusiones, etc.

Medir el aprendizaje es un paso que requiere mucho trabajo para
planear el procedimiento de evaluacibén, para analizar los datos y
para interpretar los resultados.

Es mas fdcil medir el aprendizaje, cuando lo gue se ha tratado de
ensefar son técniecas. Cuando se pretende gque se aprendan
principios, ideas o hechos, es aconsejable usar pruebas escritas.

II.3.4.3. Actitud.

Implica conocer qué cambios se produjeron en la conducta o
comportamiento de los participantes como consecuencia del programa
de Capacitacién.
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Para que una persona cambie su actitud en el trabajo, demandaré
cinco requisitos:

a) Que desee mejorar.

b) Que reconozca sus debilidades

c) Que trabaje en un ambiente favorable a este cambio

d) Que tenga la ayuda de una persona habil que comparta su interés

e) Que cuente con una oportunidad para experimentar nuevas ideas

Gufa para evaluar una actitud y conducta:

a) Hacer una estimacién sistemitica de la realizacién del trabajo
antes y después de la Capacitacién.

b) Esta estimacién del desempefio de su trabajo deberd hacerla:
- La persona que recibe el entrenamiento
- Su superior
- Sus subordinados
- Las personas gue hacen el mismo trabajo que &l o que por 1lo
menos, conocen profundamente su desempefio.

c) Mostrar un andlisis estadistico para 1la comparacién del
desempefio del trabajo antes y después del entrenamiento. Se
realizard luego de tres meses, para que los capacitados tengan
oportunidad de practicar y demostrar lo aprendido. Esta
evaluacién es mas difficil que los dos pasos anteriores.

IT.3.4.4. Resultados.

Significa conocer cudles fueron los resultados tangibles del
programa de Capacitacién, en términos de incremento de calidad y
de cantidad, reduccién de costos, etc. Entonces es un tipo de
evaluaci6én que consiste en la separacién de variables. Un ejemplo
para explicarlo seria el siquiente: si se evaluara costos, sec
tendra que separar las variables que afectan a la reduccién de los
costos. Luego se analizard si esa reduccién fue provocada por el
programa.

Se realiza esta evaluacién de resultados por medio de entrevistas
planeadas en donde se comprueba si el programa de Capacitacién
ayudé a resolver el problema detectado; o también se efectGa
utilizando férmulas matemiticas.

Significa medir qué resultados obtuvo la empresa, comno
consecuencia de 1la imparticién de 1la cCapacitacién. Algunos
resultados muy especificos podrian ser: reduccién de la rotacién
de personal; reduccién de costos de operacién; incremento en
eficiencia; incremento de la cantidad de produccién; etc.

En términos generales, la evaluacién es necesaria para controlar
varios aspectos:
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1) Conducta final del participante (es 1la comprobacién del
aprendizaje esperado)

2) La eficiencia de 1la Capacitacién (se demuestra que la
Capacitacién 1llevada a cabo fue vAalida y atil en 1la
satisfaccién de necesidades)

3) La efectividad de los métodos, técnicas y materiales didacticos
manejados para el alcance de los objetivos planeados, con el
menor costo y el menor tiempo didéctico.

La eficiencia de la actividad del coordinador (se proporcionaréa
un camino de mejora para el propio departamento de
Capacitaci6n).

4

Cuando no se efectGa una evaluacién o se realiza erréneamente
traerd varias consecuencias:

- Se ignoran los resultados de Capacitacién

- Se vuelve a caer en los mismos errores anteriores

- No se llega a saber si se planebé bien y/o se ejecuté bien
- No se da una buena retroalimentacién

- Puede caerse en el fracaso y en cierto conformismo.

II.4. Necesidad de la_ Capacitacié ara e erfeccionamient
personal y profesional.

Primeramente habra que cambiar la imagen que se tiene a veces, de
la Capacitacién como mero tramite legal, como una pérdida de
tiempo y dinero, o como un compromiso estdtico realizado al azar e
improvisadamente.

La Capacitacién se hace necesaria debido a 1las siguientes
cuestiones a considerar:

a) El ser humano ingresa en la vida adulta con distintos grados de
capacidad para las tareas que impone la sociedad en las diferentes
actividades laborales a ejercer.

El adulto es capaz de perfeccionarse durante toda su vida. La
educacién recibida en las escuelas y universidades en sus etapas
evolutivas anteriores, no bastan para dar por terminado el proceso
total de la formacién de ese adulto.

b) La educacién debe continuar hasta la muerte; es por esto que el
adulto requiere sequir perfecciondndose; y una forma de hacerlo se
2a en su actividad laboral a través de la Capacitacién exigida
legalmente a las empresas, para el desenvolvimiento dinamico en
conocimientos, virtudes, habilidades, etc.

Hay que reconocer que hadie estéd totalmente preparado para asumir
todas las responsabilidades de la vida adulta; por tanto se deben
adquirir nuevos conocimientos y habilidades a medida que esas
responsabilidades evolucionan, por medio de la Capacitacién.
Entonces la Capacitacién es necesaria para el perfeccionamiento
profesional de cada ser humano, preparando al individuo para el
cesempefio de su papel laboral que deberd desarrollar al asumir un
puesto mayor en jerarquia, al que pertenecia anteriormente.
Capacitarlo en cuanto a las nuevas obligaciones, derechos vy
resposabilidades que va a adquirir. .
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c) Una sociedad exige de la participacién informada de sus
ciudadanos en los procesos de gobierno. Esta actuacién obliga a
manejar ciertos temas que la persona no adquiere normalmente por
los medios educativos comunes.

La Capacitacién permite el que se abarquen conocimientos
nacionales e internacionales que el adulto debe dominar.

d) La maduracién es un proceso de toda la vida que reclama un
aprendizaje continuo como parte integrante del wvivir vy
perfeccionarse. Por medio de 1la Capacitacién se obtendra un
aprendizaje que libre al hombre de la ignorancia, de actitudes y
habilidades inadecuadas y del comportamiento irracional o inmaduro
que evite el logro de su perfeccionamiento personal.

e) A través de 1la Capacitacién, el ser humano adquiere una
especial motivacién gque se orienta hacia mayores Yy mejores
resultados; esto es, hacia la integracién del grupoc al que
pertenece y hacia la productividad buscada de manera personal para
el buen desenvolvimiento de su trabajo y que beneficiara el
desarrollo personal y profesional del capacitado.

También la Capacitacién formar& al hombre para gue lleve una vida
normal, Gtil y de servicio a 1la comunidad, guiando su
desenvolvimiento en 1la nueva esfera social que debe cubrir
eficazmente.

£f) En el mundo actual, la Capacitacién es necesaria por los
cambios tecnolégicos gue se presentan cotidianamente en el mundo.
El proceso tecnolégico hace que el hombre se encuentre obsoleto
hacia la novedad; por lo que el individuo, también necesita
capacitarse en estos aspectos.

g) La Capacitacién es necesaria para afrontar debidamente los
movimientos del personal que ocurren en una organizacién:
jubilacién, retiros, muertes y cualquier situacién que produzca
vacantes en ella.

h) Integrar al trabajador a la empresa es una tarea gque necesita
de la Capacitacién. Es fundamental el sensibilizar a la gente para
que se comprometa con la institucién donde labora y desee lo que
la organizacién busca.

En general, la Capacitacién es necesaria pues satisface el aféan de
saber, la necesidad de superaci6én, el logro de la productividad en
el trabajo con sus dimensiones de autodominio y servicio, el
conocimiento de las posibles condiciones en que ese trabajo se
realiza, de las relaciones humanas que implique y de las
responsabilidades asumidas.

con la Capacitacién, la actividad profesional es motivadora; 1la
persona descubre y mejora su propio estilo personal de trabajo;
ayuda -a esclarecer qué se gquiere, es decir, a conocer los
objetivos que se persiguen en la propia actividad laboral; se da
cuenta de sus limitaciones personales, de su incompetencia laboral
y ¢émo puede ser superada, etc.



59

I1.5. cambio en e odo_de conceptualiza Capacjtacién e as
empresas.’

a) La Capacitacién debe brindar una educacién teérico-préactica
para que exista una identificacién entre 1los conocimientos
ensefiados con la realidad donde se va a actuar. Que el saber
brindado por la Capacitacién, gracias a lo aprendido, funcione en
la practica real.

b) La Capacitacién no debe verse Gnicamente como el adiestramiento
destinado al perfeccionamiento de habilidades motoras del
trabajador; cuando también se requiere del aprendizaje de
habilidades intelectuales para el manejo eficiente de si mismo.

c) Se necesita un cambio en la direccién de la Capacitacién para
que realmente cumpla con su funcién educativa y no sujetarse a ser
una funcién informativa que no se inhiera en la persona, hasta que
se olvide aquello que se ha oido.

La Capacitacién por medio de sus planes y programas que la
constituyen, debe brindar al participante un cambio cualitativo en
su ser y obrar; debe formar realmente al capacitado y atender 1las
necesidades reales del personal, propiciando programas encauzados
hacia aptitudes detectadas, que nunca se desarrollaron ¥y no
alcanzaron su maxima capacidad: recurso humano real Y productivo
con el que la empresa no ha contado.

d) La Capacitacién deberd ser la funcién encargada de ofrecer una
formacién integral requerida por los miembros de la empresa.
Transmitird aquellos valores que definan también a la cultura
organizacional de la que se trate.

Dar& una formacién de:

valores intelectuales.~ buscando la verdad y la sabiduria que
satisfacen necesidades de autorrealizacién

valores morales.- dirigidos a conseguir el bien propio, de 1la
sociedad, del grupo y de la empresa. Como
resultado se tendrdn empresas formadas por
hombres integros, cuya libertad estd regida por
el bien y la razén.

De igual modo dedicard su atencién a la educaciédn de ciertas
virtudes sociales indispensables para obrar m&s facilmente hacia
el bien comGn. (generosidad, humildad, Jjusticia, 2laboriosidad,
lealtad, obediencia, orden, prudencia, respeto, responsabilidad).
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EL LIDERAZGO

CAPITULO i}

En el pasado capitulo se analizé y demostré la necesidad de la
Capacitacién para poseer en cualquier empresa, un personal
debidamente desarrollado. Todo trabajo goza de un punto 6ptimo a
alcanzar. En la realidad, existen adultos que tienen que ejercer
el liderazgo para realizar funciones de representacién empresarial
Y no cuentan con la capacidad deseada para desempefiarlo.

Es por esto que el presente capitulo abarcara cierta informacién
idénea para comprender mejor lo que es un lider y el ejercicio de
ese liderazgo en diversas situaciones viables a enfrentar. Todo se
investigard con el fin de proporcionar =1 contenido didé&ctico
posible a incluir en el proceso de Capacitacién a representantes
empresariales con respecto al liderazgo.

Se explicaradn las aptitudes requeridas y 1las capacidades
entrenables para ejercer el liderazgo, mediante conceptos gque
facilitan su adquisicién. Se enfatizard la seguridad y excelencia
que debe poseer un 1lider en el ejercicio de 1la autoridad,
responsabilidad y en la toma de decisiones; por via de una buena
comunicacién.

También se aclarari el valor de la motivacién como medio adecuado
para obtener el reconocimiento del grupoc como lider empresarial
debido a su participacién voluntaria y adecuada.

Con todo lo anterior, se demostrard la efectividad del liderazgo a
través de la adquisicién de habilidades mediante un cuadro, que
muestra los conocimientos requeridos y posibles a desarrollar
mediante la Capacitacién; para que al obtenerlas, definan a un
sujeto como "lider",

El adulto al participar en beneficio de una sociedad, se le van
presentando diverses roles que tiene que asumir de la mejor
wmanera, enfrentando las nuevas obligaciones que en algunas
ocasiones son distintas a las acostumbradas. Por tanto necesita
del aprendizaje de conocimientos, habilidades y actitudes que
correspondan al nuevo papel aceptado.

El liderazgo es fundamental para llevar a cabo actividades de
representacién empresarial. Se explanard la importancia del
liderazgo en dicha representacién, para ser conducido al éxito
esperado en las nuevas actividades sociales a cumplimentar.
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III.1. Conc o tipos.

El ser humano por naturaleza, busca pertenecer a un grupo social,
para la satisfaccién de sus necesidades. Al ingresar a un grupo,
el howbre percibe su papel a desenvolver y el de los otros,
reconociendo a un jefe o guia que respaldard al grupo para su
existencia y su participacién con vista al éxito que buscaron al
incorporarse a éste.

Entonces, todo grupo estd dirigido por una persona llamada Jider
que estarad al frente para representar a muchas otras. El término
"lider" se utiliza para designar al jefe o dirigente de un grupo.
Su funcién se 1llama liderazqo; y significa agquella actividad
realizada dentro de un grupo, que implica una relacidén desigual,
conocida y aceptada por las partes implicadas (rol directivo del
lider), con los otros miembros del grupo (83).

Analizando esta definicién, cabe recalcar las siguientes partes de
la misma:

- grupo: el agrupamiento de individuos es necesaria para el
ejercicio del liderazgo; sin éste no existiria dicha funcién.

- relacién desigual: entendida a nivel jerdrquico en cuanto a las
distintas actividades a ejercer dentro y fuera del grupo; asi
como las responsabilidades que enfrentaré.

- conocida y aceptada por los otros: sdlo asi el 1lider podré
efectuar todos sus planes mis facilmente con la celaboracién de
sus miembros y el trabajo en equipo que facilita las funciones
que cada uno tiene que desempefar.

otra descripcién sobre el concepte "lider™ se menciona a
continuacién:

Es todo individuo que, gracias a su personalidad, conocimientos y
habilidades dirige a un grupo, con la participacién esponténea de
sus miembros (84).

Se insistir& en la definiciétn sobre los aspectos que a
continuacién se mencionan:

- personalidad: el 1lider poseerd una personalidad madura que
atraiga a los demés.

- conocimientos: de acuerdo al contexto en que se desenvuelva y en
general, aquéllos necesarios para realizar dicha funcién.

- habilidades: que le permitan ejercer el liderazgo de la mejor
manera posible.

(83) cfr. SANTILLANA, Diccionario;op.¢it. Tomo II, p.889.
(84) cfr. WEIL, Pierre. Relaciones Humanas.(en el trabajo y en la
familia), p.S53.
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~ participacisdn espontdnea de sus miembros: gracias a la buena
motivacién qgue ha surgido, debido al interés que el lider
tuvo en ésta, para el buen manejo de grupos.

Por esc se dice que el liderazgo "es el esfuerzo que se efectaa
para influir en el comportamiento de los otraos o para cambiarlo en
orden a alcanzar 1los objetivos organizacionales" (85).

Esa influencia ejercida y ese poder desplegado mediante el
liderazgo, tendrd que ser coherente a lo gue la organizacién
persigue; de manera creativa y con un estilo personal.

El 1lider influye sobre los otros miembros del grupo en la
consecucién de una causa comin; perc esta influencia podra ser
alcanzada mediante distintos estilos de liderazgo gue el 1lider
puede asumir y son:

a) Liderazgo autocratico-democrdtico-permisivo.
b) Teoria "X" y Teoria "Y”".

c} El Grid Gerencial.

d) Direccién por objetivos.

e) Jerarquia de necesidades individuales gue
facilitan la adopcién de estilos de liderazgo.

£) etc.

Una vez enlistados algunos de los distintos estilos de liderazgo
posibles a adgquirir por un sujeto en el desenvolvimiento de su
labor, se afirma que, EL LIDERAZGC EFICAZ nace de conceptos que
tienen raices en las relaciones humanas bisicas y en la ejecucién
de tareas exijitosas.

No exite ninguna técnica que por si sola sea 1la mejor en todo
momento; por eso habrd que saber detectar la situacién més
apropiada, en la cual se usarid determinada técnica o una
combinacién de éstas.

Cuanto mas alta sea la Jjerarquia de un ejecutivo en una
organizacidén; mis se esperard que demuestre un 6ptimo liderazgo
enpresarial. Los riesgos para el logro de esto Gltimo, existen en
todo nivel directivo; pero aumentan geométricamente con 1la
jerarquia asumida. Habrad que brindarles perfeccionamiente en
aguello que reguieren para poder ejercer el liderazgo eficaz.

ta efectividad del lider depende también, del gradeo de adecuacibn
al tipo de funciones que se le pide ejecutar en una situacién
dada. Se reguiere de un andlisis de puestos para comparar 1la
diferencia entre la situacién ideal y la real. Esa diferencia sers
ausentada gracias a la Capacitaci6én y desarrollo, gque lleva al
individuo a un buen desempefio del puesto a ocupar.

(85) HUSE, Edgar. BOWDITCH, James. g t. , p.132.
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Por otro lado, EL LIDER EFICAZ es aquel que sabe crear un buen
equipo’ de trabajo, donde 1la atmb6sfera es amistosa y de
cooperacién; de suma lealtad hacia el grupo. E1 1lider buscara
agquél estilo de liderazgo propio para guiar y dirigir a su grupe
con caracteristicas definidas; pues es bien sabido, que el mismo
grupo se conducird de modo distinto al funcionar bajo el mando de
lideres que se conducen de manera diferente, segGn su estilo de
liderazgo especifico.

Los lideres eficaces efectivos serdn aquellos que capten las
condiciones cambiantes de sus grupos y sean flexibles en adaptar
su conducta y estilo de liderazgo, a los huevos requerimientos
grupales.

Las necesidades de Jlos miembros influyen en 1la seleccién de
estilos de liderazgo. Estas necesidades son cambiantes segin la
situacién que le rodee a un sujeto. Por esto la insistencia, sobre
la flexibilidad en la adopcién de estilos de liderazgo.

El lider eficaz es aquel que aprovecha el tiempo: trabajando,
preparéndose, abriendo caminos, buscando retos, para ofrecer
servicios de calidad.

Diffcilmente se darid en la realidad un estilo puro de liderazgo,
ya que casi siempre el lider tiende a mezclar varios tipos segGn
el momento o situacién laboral donde se desenvuelva. Lo que si
sucede es que cierto estilo de liderazgo domina el actuar de un
sujeto lider determinado. No habrd que afirmar la existencia de un
s0lo estilo de liderazgo excelente, superior a los otros. Es
cierto que conforme a ciertos estudios cientificos se sefala 1la
preferencia de algunos; pero po hay xegla exacta para su
aplicacién exitosa en cualguier circunstancia.

Sintetizando se puede manifestar que el lider eficaz se inclinaré

por aquel o aquellos estilos que le sean favorables de acuerdo

con:

- Sus metas perseguidas.

Sus miembros.

Su funcidén o cargo a desempefiar.

La situacién a resolver.

La cultura organizacional.

- El1 grado de influencia existente en su grupo; o el que desee
adquirir.

- etc.

El estiloc de liderazgo exitoso serd aquél que lleve al lider a 1la
consecucién de buenos resultados. Sin fe en la verdad y en el
bien, no existird un ejercicio positivo ni valioso de liderazgo.
Nadie querrd ser dirigido ni representado por sujetos sin una
vocacidén real y sin un liderazgo recto.

III.2. Aptitudes requeridas para ejercer el liderazgo.

El término aptitud significa "la combinacién de habilidades
personales, caracteristicas innatas que indican la capacidad del
individuo de ser entrenado y de trabajar satisfactoriamente en una
tarea humana' (86)

(86) CRAIG, L. Robert. BITTEL, R. Lester. op.cit. , p.101.
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En otras palabras, aptitud es la potencialidad del sujeto para
aprender; es una condicién o serie de caracteristicas que le
permiten adquirir, mediante algin proceso educativo de
entrenamiento especifico, un conocimiento o una habilidad.

El lider es aquel que posee una serie de aptitudes que lo definen
como tal y le facilitan el desempefio de dicho cargo.

Es una persona que guia, dirige o conduce a los demis, dependiendo
de sus cualidades personales (aptitudes) qgue no sélo debe poseer;
sino gque tenga la oportunidad de utilizarlas, pero antes, de
perfeccionarlas.

Al 1fder se le conoce por sus aptitudes, asi que tendrd que
formarlas, para después ofrecerlas mediante un servicio, pues
tiene esa habilidad potencial para la realizacién de cierta tarea,
que se actualizard por medio de la Capacitacién.

A continuacién se enuncian algunas de las aptitudes deseables en
un lider que hacen, se le considere como dirigente eficaz:

a) Energia.-
No solamente abarca el aspecto fisico que un adulto debe

demostrar. También se dice que un lider enérgico es activo,
siempre en movimiento ; aquél gue trabaja dando un servicio cada
dia, no otro.

Un 1lider enérgico es también afirmativo y acometedor. Busca los
problemas en vez de esperar que le lleguen por sorpresa Y no tenga
herramientas para combatirlos.

Ademds, no tiene miedo de hacer conocer sus ideas. Su energia le
permite perseverar donde otros se han rendido, mantenerse firme en
sus convicciones donde otros ceden. Lucha por el buen cumplimiento
de los objetivos que ha trazado.

Tener energia para que dia con dia vaya haciendo realidades muchas
metas que en algidn tiempo se propuso.

b) Perseverancia.-

Esti4 relacionada con el almacenamiento de energia del individuo.
Cualquier situacién laboral requiere de resistencia para su buen
término.

El 1lider es aquel que persevera en el camino trazado para
encontrar agquello que desea., Cuando empieza a descubrir buenos
momentos, tendrd gque perseverar para mantenerse en ellos; pero
cuando halle obstdculos desagradables, tendrd que volver a
perseverar para librarlos facilmente, sin derrotarse.

truccién estudjo abierto a

Al 1lider 1lo deben respaldar una serie de conocimientos que
habiliten su actuacidén. Estard asimismo, siempre alerta a las
oportunidades de formacién, pertinentes a su profesién.

Recordar que los empleados y colegas que le rodean, buscarin la
quia y la direccidén de una persona bien formada.

El lider deberd estar consciente de la necesaria
preparacién-actualizacién, para el ejercicio de cualquier
actividad dentro de 1la sociedad. Tendr4d gque ser ejemplo de
sabiduria y servicio, sosteniendo una visién humanista de 1los
hombres con quienes trabaje. .
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d) te encia.-

El lider inteligente estd alerta a lo que sucede a su alrededor y
es capaz de asimilar la informacién réapidamente. Deberi amar la
verdad y regir sus actividades conforme a é&sta y por amor a ella.
Ante cualquier acontecimiento, el 1lider analizard el hecho, 1lo
discernird y obtendrd de éste, lo valiosoc que proporcione y
desechard lo inservible.

Apreciara cualguier cosa, tal como es y con su justo valor, para
no relativizar lo absoluto, ni viceversa. Agqui entrarid el buen
juicio o sentido comtn , que ayudara a emitir decisiones
confiables y estar m&s frecuentemente en el acierto que en el
error. La informacién verdadera es el buen motor gue caracteriza
una recta direccién.

e) Confianza en sf mismo.-

La verdadera confianza en si mismo es la conviccidén gue nace del
conocimiento, la previsién y los logros probados, que demuestran
que las opiniones, objetivos y programas del 1lider, son los
adecuados para resolver los problemas que se presentan.

Al realizar algo pensar siempre, cémo puede triunfar y no
detenerse en reflexionar inicialmente todos los posibles fracasos,
pues se tenderd a ello psicolégicamente. Ser honesto consigomismo.

£) Actividad creadora e iniciativa.-

Debido a gue el liderazgo significa: "ir adelante", depende de la
iniciativa del lider y su creatividad, para guiar como se espera
que lo haga.

Iniciativa es la habilidad de separarse del grupo y anticiparse
para proponer vias de accién, a través de su actividad creadora;
visualizando nuevas direcciones exitosas.

Tener espiritu pionero y realista, hacia las nuevas posibilidades.
Tambié&n puede requerir de la ayuda de otros y con un sentido
préactico, para poner las ideas en marcha.

La aptitud creadora de un ejecutivo se manifiesta principalmente
en su elecciébn de las mejores ideas y de su iniciativa en
acometerlas.

g) Objetividad y equilibrio.-

Para un buen ejercicio del liderazgo, debe aprenderse a hacer
frente a los temporales, asi como navegar en tiempo bueno. Debe
cuidarse contra el excesivo e inmoderado amor a sI mismo, que a
menudo acompafia a los periodos de éxito ininterrumpido. De otra
manera, su juicio puede distorsionarse y descuidard el interés por

los demés.,
El lider tendrd que ser autocritico, capaz de verse objetivamente

y mostrar ecuanimidad emocional. (equilibrande variaciones
emocionales y ocultando depresiones severas).
h) Entusiasmo y optimismo.-

El entusiasmo y optimismo son expresiones extrovertidas de
autoconfianza. Cuando se expresan deben ser legitimas. Los
subordinados son los primeros en detectar notas falsas y fingidas
de lo que aparentan los lideres.

Aungue es dificil a veces para el lider encontrar algo gue cada
dia sea motivo de alegria, tal blsqueda es, sin embargo, una de
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las cualidades que se agregan a su eficacia. Ser animoso y
valiente, pensando positivamente.

i) yolﬁntad de_logro.-

Es la motivacién mds poderosa para los lideres,quienes deben
proponerse buscar el éxito en cualquier actividad a la que se
dediguen. Su trabajo tendrid la caracteristica de bien hecho, para
que tenga valor. Este logro es incremental, no se consigue
fdcilmente ni en un instante.

Deben fijarse metas alcanzables para si mismos y para sus
organizaciones. Producir&n el cambio a un ritmo al cual, sus
subordinados puedan ajustarse y trabajar en equipo para que el
éxito se reparta entre todos y para todos.

j) bon_de mando.-

Equivale a emplear activamente la habilidad y talentos personales
para inducir a otros a esforzarse por alcanzar una meta sefalada.
El lider mostrard cierta aptitud para inducir hacia lo gque se dice
y se propone. Esto va acompahado de saber motivar. Serd respetuoso
y dispuesto siempre, no sélo a entender, sino también a aceptar a
sus colaboradores, para ejercer el mando adecuado sobre ellos.

k) Ser un humanista.-

Es una aptitud vital para el ejercicio del liderazgo y que segin
muchos autores consultados, no la consideran como tal, pues ni se
toma en cuenta.

El l{der debe inclinarse por un gusto especial por el ser humano,
lo que significa y lo que vale. Deber& respetar su dignidad, su
libertad y todo aquello gue lo hace ser hombre y no otra cosa.

El lider se interesard por el bien de los demds y sabrd reconocer
los valores y necesidades que rigen su actuar. Al lider se le
notard un gusto por las relaciones humanas (sin que se polarice
s6lo en ello). El fracaso de muchos lideres se ha concentrado en
el significado gque han tenido para ellos, los seres humanos. El
ser un humanista, amplia la influencia de 1liderazgo hacia los
grupos gue se manejen.

Al lider lo caracterizaran ciertas aptitudes sefialadas
anteriormente. No guiere decir gque las deba, en un principio,
poseer completamente de manera innata; pero si debe mostrar cierta
inclinacién hacia ellas.

Recordar que pueden adquirirse si muestra ciertos rasgos de
facilidad, por medio de la Capacitacién.

IIX.3. Capacjidades t bles

Por capacidad se comprenderd, el poder para realizar un acto
fisico o mental, alcanzable por el aprendizaje.

Tener capacidad para una tarea supone el poder realizarla en el
momento en que estén presentes las circunstancias necesarias,
primero para aprenderla Y 1luego para ejercerla.
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La capacidad es la aptitud perfeccionada y habilitada gue permite
la adecuada ejecucién de cierta tarea o actividad que se
considerari como buena.

§i el sujeto llamado lider, posee las aptitudes anteriores, 1le
serd m&s facil el desenvolvimiento de dichas capacidades.

Para el buen ejercicio del liderazgo se dominardn ciertas
capacidades que pueden ser aprendidas por medio de la capacitacién
dentro de las organizaciones, para un crecimiento de los recursos
humanos que las componen Yy que beneficiardn a las mismas, por su
perfeccionamiento manifiesto en sus actividades laborales.

"Normalmente, la caracteristica que hace que una persona se erija
en el liderazgo de un grupo es que despliegue en alto grado las
capacidades necesarias para alcanzar los fines que el grupo tiene
planteados” (87).

A continuacién se explicaradn los siguientes conceptos que
facilitan la adquisicién de ciertas capacidades para el ejercicio
éptimo del liderazgo.

IXI.3.1. Autoridad.

La autoridad es un requisito indispensable para el ejercicio del
liderazgo. Se define como el derecho o la facultad de actuar, de
mandar o de exigir accién sobre otras perscnas. Dicha autoridad
puede emanar de cuatro fuentes: (88)

a) Del puesto con las relaciones gue se le asignen en 1la
organizacién.

b) De una ley o decreto legal.

c) De la aceptacién personal otorgada mediante popularidad,
costumbre o antigliedad en el servicio.

d) Del reconocimiento de las habilidades y conocimientos ante una
situacién.

Analizando lo anterior, se dice que un lider, ejerce autoridad por
el nivel Jerdrquico donde se encuentra. La representacién
empresarial es el nivel m&s alto a desempefiar y exige el buen
ejercicio del liderazgo.

El lider debe buscar esa aceptacién personal ajena, que facilitara
la ejecucién de la autoridad.

Por fdltimo se tendrad autoridad, si los otros con quienes se
convive reconocen las habilidades y conocimientos del lider, que
favorecen y otorgan ese ejercicio de autoridad mis facilmente. La
eficacia de é&sta, depende no solamente de la habilidad para hallar
las soluciones necesarias, sino también del respeto de aquellos
sobre los que se ejerce. Habrd que ganarse esa autoridad; gque los
demds la reconozcan no Unicamente por imposicién; sino por
admiracién de llevarla bien a cabo.

(87) SANTILLANA, Diccionario; op.cit., p.889.
(88) TERRY, George.Principios de administracié p.329,
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La autoridad debe mantenerse de acuerdo con los planes de 1la
organizacién donde se labora. Las actividades que se ordenen deben
ser sindnimos de las creencias, normas y hébitos sociales gue son
fundamentales para los miembros del grupo. De lo contrario la
autoridad fracasaréd.

Algo fundamental para el lider es el permitir la delegacién de
autoridad. Reconocer gue se necesita de los demds para el buen
cumplimiento de todas las funciones que desempeha.

En toda empresa se da una divisidén de actividades necesaria pues
nadie es autosuficiente; se requiere la ayuda de los demds, sin
ello, el gerente general o el presidente de la organizacién, seria
el Gnico miembre y habria sélo un departamento sin ninguna otra
jerarquia.

El lider debe estar consciente que no es el Gnico dentro de su
trabajo; y que sb6lo puede ejercer el liderazgo si labora dentro de
un grupo; por le mismo ese grupo puede ayudarlo si delega en
algunos miembros la autoridad poseida.

Delegar significa conferir la autoridad a otras personas para que
desempefien determinadas actividades. El lider debe comprender gue
por medio de 1la delegacién de autoridad, amplia su &rea de
operaciones, porgue sin ella su actuacién se limitaria a lo que
personalmente pudiera hacer. Cabe aclarar que delegar autoridad no
significa regalarla o renunciar a ella. El lider gue delega
siempre conserva su autoridad general y responsabjilidad sobre las
funciones gue delega.

Delegar no significa sacudirse permanentemente estas obligaciones,
sino conferir los derechos y la aprobaciédn para gque otros actiien
dentro de determinados limites.

Existen diversos modos de delegar: (89)

ERRONEAMENTE ADECUADAMENTE
~Restringir la autoridad delegada ~Conferir la autoridad dele~
© negarla por completo del lider a gada a quien pueda responder
su subordinado. a ella adecuadamente
~Delegar la autoridad a una perso- ~-Otorgarle los derechos gue
na, pero se le critica si toma y lleva implicita la autoridad
hace cumplir decisiones sin con- delegada.

sultar al lider.

~-Cuando na se apoyan las decisiones -si la decisién estuvo mal

del subordinado restandole la auto- tomada el subordinado debe

ridad conferida frente a los dewmds. ser informado directamente
por el lider y le permitiré
que la modifique o gue la
rescinda.

(89) gfr. TERRY. op.cit. p.330-333.
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ERRONEAMENTE ADECUADAMENTE

-Delegacién de autoridad sin ningu~ -~Delegar por escrito faculta-
na especificacién de limites ni 1li~ des bien sefialadas. Esto
bertades, dédndose amplios poderes. aclara el &mbito de la auto-

ridad y elimina la incertidum~
bre.

Esta situacién obliga al de-
legante a2 meditar detenida-
mente la situacién y decidir
las atribuciones especificas
que haya de conferir. El de-
legado podra saber concreta-
mente en qu& asuntos y hasta
qué grado deberd obrar (al-
cance de su autoridad).

Aunada a la autoridad se presenta la responsabilidad: " Es la
obligacién de una persona de desempeflar lo mejor gque pueda las
funciones que se le asignen® (90).

El lider es responsable de:

*El buen cumplimiento de sus funciones, ejecutadas por s{ mismo, o
mediante la delegacién de otras.

*Desarraollar un estilo de direccidédn que lleve al éxito a 1la
organizacién gque representa y a sf mismo. Es responsable de
representar a la empresa donde presta sus servicios, ante el
pGblico, 1la industrja y el gobierno; de modo que realce 1la
reputacién de 1la compafifa y logre el agradecimiento por su
competencia y contribucién.

*La autoridad gque se le ha encomendado para el cumplimiento de sus
obligaciones. La aceptacién de esas obligaciones crea 1la
responsabilidad de la persona por desempefiar tales funciones de la
mejor manera posible. El lider es responsable del tipo elegido
para el ejercicio de esa autoridad: sl se da por imposicién o por
su capacidad para el préstamo de un serviciao.

III.3.2. a_de d s e

El buen ejercicio de 1la autoridad es sustentada mediante
decisiones exitosas y valiosas. El lider es quien debe decidir lo
que hay gue hacer y se espera gue asl lo haga. Si el lider no toma
decisiones, su trabajo resultaria impracticable.

Tomar decisiones consiste en escoger entre una o mas soluciones
posibles.

(90) TERRY, op.cit., p.346.
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Incluye la especificacién de los pasos que hay que dar para
ejecutarlo; la determinacién del trabajo gque debe asignarse a cada
miembro del grupo y la delegacién proporcional de autoridad ({en
caso necesario}.

El fin principal de las decisiones consiste en ayudar a obtener el
mejor de los resultados.

Son diversos los problemas a los que toda organizacién se enfrenta
y que el lider debe encarar con la ayuda de las ideas de los demds
y seleccionando una via de accién. También puede valerse de la
investigacién para el descubrimiento de alternativas de accién y
sus consecuencias. Puede tomar el ejemplo y la experiencia ajena
de otros dirigentes y sacar decisiones propias y creativas para no
caer en la imitacién de decisiones y acciones poco beneficiosas.

El lider debe tener presente que mediante su decisién, va a tratar
de lograr algo positivo. Es vital que dicha decisién sea
practicable. Una vez tomada, deberd explicarla a los demds y
defenderla ante los grupos de oposicién, convenciéndolos de que
esa es la decisién que conviene.

En otra cuestién, se dird que el elemento tiempo en la toma de
decisiones es muy importante para el éxito de las mismas. Tomar
decisiones eficaces requiere tiempo suficiente. Si los asuntos a
decidir son de poca importancia, la accién decisiva puede tomarse
en corto tiempo. Por el contrario, cuando los asuntos son de mucha
importancia, se aconseja tomarse todo el tiempo que sea necesario,
para producir una decisién efectiva.

Ccabe esclarecer que un lider no puede posponer indefinidamente una
decisién, pues la demora puede interpretarse como una esquiva de
la responsabilidad asumida.

El modo de llegar a ser competente en la toma de decisiones se
logra, habitui&ndose a emprender acciones decisivas. Debe
incrementarse el hibito de aceptar la responsabilidad de toma de
decisiones y empezar a hacerlo, practicando con seguridad y
confianza en si mismo. Quien no posee esto, fAcilmente fracasara.

La accién decisiva estd basada en la probabilidad de que 1la
decisi&n tomada lleve al resultado final deseado. E1 temor de
equivocarse es una de las razones para gue se considere la accién
de la toma de decisiones, como una tarea ardua y diffcil. El no
tolerar equivocaciones es contrario al progreso.

El lider al tomar decisiones debe tratar de formular un
diagnéstico, generar alternativas, hacer un anidlisis de las
mismas, y optar por la decisién m&s conveniente; debe de
determinar estsndares de comparacién y con ellos vigilar los
resultados obtenidos y en su caso tomar las acciones preventivas
necesarias, logrando con esto evitar que los resultados de alguna
decisidén se vayan volviendo indeseables.

Decjdir bien es afrontar en vez de evadir; es analizar y
diagnosticar; es saber transigir defendiendo los propios puntos de
vista, pero también comprendiendo a los demd&s y cediendo 1lo
necesario; es la capacidad de ver en los grandes problemas las
grandes oportunidades de dar el maximo esfuerzo; es la capacidad
de aceptar lo suficiente cuando no se-puede conseguir lo Sptimo.
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III.3.3. Motivacié ce vacién.

"Motivacisn es el procesc interno que provoca clierto
comportamiento, mantiene la actividad o la modifica" (91).

Motivar es predisponer al individuo hacia lo que se quiera ir; es
llevarlo a participar activamente en el trabajo individual o de
grupo.

El 1lider tiene 1la misién de 1lograr que sus miembros estén
motivados; ya que es uno mismc quien se motiva; es decir, quien se
mueve hacia una meta definida. Asi también, el 1lider debe
motivarse para el desempefio de una buena actuacién,

La incentivacién consiste en el intento de proporcionar a 1las
personas una situacién que las induzca a un esfuerzo intencional,
a una actividad orientada hacia determinados resultados queridos y
comprendidos.

* Un incentivo puede definirse como el conjunto de variables
ambientales que en un momento determinado poseen valor para un
sujeto" (92).

Entonces, el lider debe incentivar a sus miembros, debe activar y
orientar la conducta de é&stos para gque surja en ellos 1la
motivacién y por si mismos se muevan a lo sefialado, porque asi lo
quieren.

Mediante un incentivo, la conducta se configura en una determinada
direccién para la consecucién de una meta.

Los propésitos que debe tener el lider para el uso de 1la
incentivacién son:

* despertar el interés
* estimular el deseo de actuar, de participar jintencionalmente .

Para que el lider obtenga una incentivacidn provechosa, tendra que
ir ésta de acuerdo con los intereses Yy necesidades de las personas
que se motivardn. Recordar gue los intereses no son fijos; sino
méviles y son sintoma de una necesidad.

Las necesidades del hombre variardn segfin: la fase de evolucién
biopsiquica en donde se encuentre, las condiciones sociales en las
que viva, la salud y rasgos de personalidad que posea.

Estas carencias 1los 1llevardn a actuar si el 1lider muestra
incentivos y el camino correcto para su satisfaccién.

(91) apud. NERICI, Imideo. Hacia una didactica geperal) dipamica.
p.193.
(92) SANTILLANA.Diccionario. op.cit. p.993.
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Gracias a todo lo anterior, queda entendido que el lider no motiva
a sus subordinades.

La labor del 1lider para el logro de la incentivacién correcta
sera:

I.Investigar:

* Las necesidades de sus miembros.

* Las diferencias individuales de sus subordinados en cuanto a la
buena disposicién para actuar:

a) Existen miembros que no necesitan muchos incentivos,
pues estdn siempre dispuestos a hacer lo que el lider planed
adecuadamente. Son miembros motivados y siempre en actitud de
participar con entusiasmo.

b) En cambio, existen miembros que necesitan incentivos
constantes para su colaboracidn con el lider.

c) Por utltimo, nos encontramos con miembros f&cilmente
motivables pero sin constancia en su actuacién a medida que avanza
ésta. Les falta casi siempre, capacidad de perseverancia para
hacer omisc a la fatiga o a los distractores que se encuentran a
la mitad de su tarea. El lider tendrd que vigilarlos mds y ofrecer
el incentivo continuamente y en el momento preciso.

II.Usar los distintos medios de incentivacién: (93)

a) Necesidades detectadas de sus miembros, seglGn el
nivel donde se encuentren, descrito en la pira&mide
de Maslow.

b) Ambiente de trabajo adecuado.

c) Personalidad del lider que contribuya o que niegue la
actuacién de su subordinado.

d) Competencias.

e) Deseo de evitar fracasos y puniciones.

£} Necesidades de conocimiento.

g) Deseo de ser eficiente.

h) Aspiraciones.

i) Elogios y premiaciones.

j) Conocimiento preciso de los objetivos a alcanzar para
ejecutar la tarea.

(93) gcfr. KATZ, Daniel. KAHN, Robart.Psicoloqfa social de las
organizaciones. p.227-232,
cfr. NERICI. gp.cit., p.203-210.
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k) Buena comunicacién entre el lider y el subordinado.
1) Reconocimiento.

m} Compromisa.

n) Ascensos y oportunidades de progreso.

La gente tiene varios méviles gue la lleva a participar; por tanto
el lider usard los correctos de acuerde con cada sujeto y

circunstancia.

Erréneamente la participacién se ha montado sobre incentivos
negativos, que no contemplan la posibilidad de tener fundamento en
la justicia y en la libertad.

Es preciso que el lider otorgue la justa compensacién del trabajo
ganada a cada miembro, por su actividad laboral desempefiada. Debe
tener claroc el 1lider qgue " el trabajador no es ya sélo el
prestador fisico de un servicio, sino una persona espiritual y
moral que realiza una funcién social intencionadamente." (94)

III.3.4. Comunicacién,

Para gque el 1lider logre la motivacién en sus miembros y su
participacién; es necesaria la comunicacién.

Comunicacién es un proceso mediante el cual se transmite y se
reciben datos, ideas, opiniones y actitudes para lograr
comprensién y accién. (95)

El lider debe reconocer que la comunicacién es indispensable para
lograr 1a necesaria coordinacién de esfuerzos a fin de alcanzar
los objetivos perseguidos. Si no existe una buena comunicacién no

~ habra una eficiente participacidn.

El lider debe gaber informar ante un grupo y dirigir una reunién;
definiendo con precisién lo gue se tiene que decir, brindando una
informacién Gtil. El lider reconocera gque para la obtencitn de
resultados no basta el solo "hablar y hablar”. Es necesario
entonces explicar para convencer.

También poseerad la habilidad de escuchar, puesto que es importante
la reaccién o respuesta del receptor ante esa comunicacién.

IXX.3.4.1. Requisitos para meiorar la comunicacién.

- Saber gue el lenguaje finca las bases para un nutuo
entendimiento en la realizacién de tareas comunes.

(94) LONDORO, cCarlos. La participacion de los trabajadore s
h ficios de empres p.18.
(95) cfr. ARIAS GALICIA, Fernando. inistr - os

humanos p.387.
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Precisar las siguientes interrogantes en todo mensaje para obtener
la claridad del mismo:

LQué?

cQuién?

¢Coémo?

¢Por qué o para qué?
¢Dénde?

¢Cudndo?

- La comunicacién del 1lider debe ser precisa; es decir, debe
llevar todos los elementos necesarios para ser comprendida a fin
de que no resulte ambigua o incompleta.

Ahora en dia, existe un abuso generalizado de términos sin una
definicién precisa (manipulacién seméntica), que origina
confusiones.

- De preferencia, la comunicacién debe ser directa. El1 1lider
evitard al maximo que las érdenes que se den a otros, lleven una
informacién desvirtuada.

- En cuanto a la comunicacién escrita, el lider deberd cuidar los
siguientes requisitos:

* claridad.~ hacer que lo que se escriba sea entendido
répidamente.

* precisién.-incluir todos los elementos necesarios para
la comprensién de 1la idea y abolir
cualquier ambigliedad.

* pureza.- la redaccién debe apegarse a las normas
gramaticales, usando los términos
correctos, y evitando el uso de aquéllos que
por 1lo generalizado de su empleo ya nos
parecen correctos.

* sintesis.~ no debe hacerse uso excesivo de las
llamadas frases periféricas para adornar el
escrito, si restan claridad y precisién a
la idea central. La cortesia st es
elemental para el buen trato de los otros.

- E1 1lider como comunicador debe ser fiel a la verdad. El
compromiso que tiene ante la verdad es de servicio.

Habr& que darla a conocer en la medida que la tiene, traté&ndola de
ampliar y estar abierto a que otros la encuentren.

El lider deberd mejorar las relaciones entre los hombres con los
que trabaja, sabiendo escuchar.

Buscard los caminos idéneos para la propia expresién (canales
adecuados) .

Ante todo, su comunicacién ser& auténtica segGn su forma de ser;
aprovechando sus habilidadgs para hacer llegar a otros lo que
desea expresar, comunicar.
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IIT.4 Cuadro d titudes-capacidades que def

") fder!"

APTITUDES

DESARROLLO (#*)

CAPACIDAD OBTENIDA

1.~ENERGIA:
~activo.

-busca posibles
problemas para
tener soluciones
anticipadas.
-lucha por objeti-
vos' trazados.

-En motivacién.

-En comunicacién.
-En autoridad.

-En responsabilidad.

-Habilidad para tomar
decisiones creativas,
dirigiendo a los de-
mis por el camino tra
zado.

-Muestra ideas y estra
tegias de accién:
-Manejo de grupos.
-Planeacién de nuevas
metas para una constap
te superacién.

2.-PERSEVERANCIA:
-En el camino tra-
zado.

-Para librar obstéa-~
culos sin derrotar-
se.

~-Paciencia e ini-
ciativa.

-En autoridad.

-En responsabilidad.
-Toma de decisiones.
-Manejo de conflictos
-Motivacién.

~Habilidad para ser
flexible y adaptable,
capaz de salir de esque
quemas dque no conducen
al éxito esperado.
-Habilidad en el manecjo
de problemas y toma de
decisiones.

~-Gusto por 1la adquisi-
cién de responsabilida-
des y riesgos que im-
pliquen superacién.

3.-INSTRUCCION Y
ESTUDIO ABIERTO
AL PERFECCIONA~
MIENTO COTIDIANO.

Desarrocllc de con-
ceptos, métodos y
técnicas a aprender
atiles para su desen-
volvimiento.

~Habilidad para inte-
grar las innovaciones
cientificas y tecnolé-
gicas, al desempefio de
sus actividades labo-
rales.

-Apertura al cambio,
que beneficie su actua-
cién.

-consciente de adquirir
constantemente, nuevos
conocimientos y habili-
dades a medida que sus
responsabilidades evo-
lucionan.

(*) Capacidades deseables a alcanzar mediante el entrenamiento en
conceptos que faciliten su adquisicién.
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APTITUDES

DESARROLLO

CAPACIDAD OBTENIDA

4.~INTELIGENCIA:
-Amar la verdad.
~Abierto a lo que
sucede.
~Objetividad.
-Claridad de ideas
-Cultura.

-Cultivo de la inte-

ligencia:

* Dindmica (actividad
constante que busgue
la sabidurfa y el
aprendizaje).

* Evitar distraer la

mente.

* Alegria.

* Légica.

-Capacidad de dar todo
aguello que se ha cul-
tivado.

-Seguir abierto al per-
feccionamiento y creci-
miento intelectual.
-Gran capacidad de com-
prensién, anélisis,
sintesis, aplicacidén y
valoracién de hechos y
situaciones que le ro-
deen.

5.-CONFIANZA EN
SI MISMO:
-En sus sistemas de
actuacién.
-Ser honesto consigo
mismo.
~Equilibrio interior

-En responsabilidad.
~Toma de decisiones.
-Motivacién.
—-Comunicacién.
-Autoestima.
-Valores y necesida-
des.

-Capacidad para darse a
los demds, ofreciéndo~
les un servicio.
-Autoconocimiento de si
mismo y de sus capacida
des, valores y necesida
des que rigen su actua-
cién personal-profesio-
nal.

6.-ACTIVIDAD CREA-
DORA E INICIATIVA:

-Para guiar como se
espera lo haga.

~En manejo de autori-
dad y delegacién.
-Responsabilidad.
-Toma de decisiones.
~Motivacién.
-Comunicacién.

-Orientado a la innova-
cién progresista.
-Confianza en las capa-
cidades del grupo.
~Toma de decisiones
creativas, abierto a
alternativas valiosas.
-Capacidad para produ-
cir algo nuevo, buscan-
do nuevas formas de ser
y hacer las cosas, produ
cir cambios favorables,
transformarse trabajan-
do en algo Gtil para &1
y la organizacién.

7.-OBJETIVIDAD Y
EQUILIBRIO:

~Ser autocritico

(capacidad de verse

objetivamente)

-Ecuanimidad emocio-

nal.

-En sus juicios.

~Conocimiento de si
mismo.

-Toma de decisiones.
-Responsabilidad.

~Capacidad de tomar su
puesto como un compro-
misc m&s que como un
privilegio.
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APTITUDES

DESARROLLO

CAPACIDAD OBTENIDA

8.-ENTUSIASMO Y
OPTIMISMO:
-Buscar un motivo de

alegria.
~-Pensar positivamen-
te.

~-En riesgos y respon-
sabilidades.

-Toma de decisiones.
-Motivacién.
—Comunicacién.

~Expresiones de auto-
confianza.

-Capaz de aceptar los
diversos fenémenos emo-
cionales de si mismo y
de los otros, encauzén-
dolos a buen término.

9.~VOLUNTAD DE
LOGRO:

-Buscar el éxito en
cualgquier actividad.
-Desempefiar su labor
en términos de alta
calidad.
-Ser un buen colabo-
rador, habituado a
pensar en términos
de "nosotros".

-En responsabilidad.
-En la toma de deci-
siones.

-En motivacién.

~En autoridad (dele-
gacién) .

-Capaz de reconocer en
sus miembros un buen
equipo de trabajo (ma-
nejo de grupos).
~Habilidad para inter-
cambiar ideas, senti-
mientos, conocimientos
y experiencias que
ayuden al lider y al
grupo a crecer.

10.-DON DE MANDO:
(habilidad para indu
cir a otro hacia 1o
que se dice y propo-
ne)

~Respetuoso; dispues
to siempre, no sélo
a entender sino
también a aceptar a
sus colaboradores.
-~Poder sobre los
otros, autoridad y
disciplina.
~-Su autoridad no es
privilegio, pues él
es el principal ser-
vidor.

-En autoridad, dele-
gacién.
-Responsabililad.
-Toma de decisiones.
-Motivacién.
~Comunicacién y rela-
ciones humanas.

-Influencia y manejo de

grupos, para que se es-

fuercen y logren alcan-

zar los objetivos traza
dos.
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APTITUDES

DESARROLLO

CAPACIDAD OBTENIDA

11.-GUSTO POR LOS
DEMAS:
(humanista)

-Conocimiento del
hombre (colaborador}
-Paciencia e inicia-
tiva.

-Blsqueda de colabo-
radores expertos.

-En comunicacién.
~Relaciones laborales
~Conceptos fundamenta
les sobre la naturale
za del ser humano.
-Motivacién.
-Planeacién de vida y
trabajo.

-Capacidad para reci-
bir sugerencias.

-Habilidad para ayudar
a los miembros de la
empresa a desarrollar
aptitudes y enriquecer
sus capacidades, tratap
delos como hombres y no
como m&quinas.

-Abierto a la retroali-
mentacién respecto a su
poder ejercido, de sus
habilidades como lider,
de sus virtudes y defi-
ciencias demostradas
durante sus actividades
-Habilidad para optimi-
zar los recursos del
grupo:humanos y materia
les, internos y exter-
nos.
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III.5.Importancia de) liderazgo en la vepresentacién empresarial.

El individuo al prestar sus servicios en beneficio de la sociedad
de su pais, se asocia a corporaciones, desenvolviéndose en
distintos roles, segin el puesto que ocupa.
Al aceptar el rol de "lider" de un grupo a representar, sus
obligaciones y responsabilidades son completamente distintas a las
que acostumbraba ejercer. Por lo que necesita el aprendizaje de
ciertos conocimientos, habilidades y pautas de conducta, que
correspondan al papel asumido.
El 1liderazgo es fundamental para llevar a cabo actividades de
representacién empresarial. Todo grupo estd dirigido por un
individuo llamado "1lider", el cual estari al frente para suceder a
otros; para guiarlos y llevarlos por buen camino.
Entonces el liderazgo es importante en la representacién
empresarial porque se necesita la contribucién de un cierto
individuo (lider), para la eficacia de grupos; pues no hay que
olvidar que la sociedad est& organizada de tal forma, gque unos
cuantos traten en nombre de todos los ciudadanos. En el caso de
los enmpresarios, se agrupan por rama de actividad y ésta se
subdivide en especialidades:

Agricultores: arroceros, freseros, pifieros, chileros,etc.
Pescadores: camaroneros, atuneros, sardineros, etc.
Ganaderos: ovejeros, vaqueros, polleros, etc.
Comerciantes: abarroteros, ferreteros, farmacéuticos, etc.
Industriales: quimicos, metal-mec&nicos, muebleros, etc.

Las especialidades dan lugar a intereses y problemas que hacen
conveniente agruparse para su andlisis, haciendo planteamientos en
un s6lo frente y buscando soluciones con la participacién de mas
personas que pueden aportar mas ideas y obviamente mayores
probabilidades de solucién.

Asi, se constituyen cémaras y asociaciones que son agrupaciones de
personas dedicadas a una actividad econémica para representar y
defender sus intereses.

El liderazgo es la solucién ideal para llevar efectivamente una
representacién a cualquier nivel; siempre y cuando el estilo de
liderazgo que se siga sea el conveniente a ejercer.

En la representacién, el liderazgo requiere que la persona que lo
practique, sea la imagen del grupo en términos de excelencia; para
la buena transmisién de sus intereses hacia los otros entes
sociales agrupados de manera semejante.

El ejercicio del 1liderazgo en 1la representacién empresarial,
permitirda a un individuo saber enfrentarse a sus nuevas
actividades sociales. Cabe sefialar que primero habri que aprender
a ser lider, a manejar estilos de liderazgo adecuados y en fin, a
poseer y reforzar todas las caracteristicas y habilidades idéneas
que hacen llamar a un buen lider. S6lo asi crecerd interiormente,
dando un buen servicio a los demis para una 6ptima representacidén.
El liderazgo existe cuando se da el consentimiento de los mienbros
de forma esponténea debido al reconocimiento de la aportacién del
jefe a la consecucién del fin colectivo (96).

(96)cfr. SIDNEY. Verba.E)l liderazgo: upos conducta politica.

.160
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ASPECTO PEDAGOGICO DEL LIDERAZGO

CAPITULO IV

El tema de liderazgo ha sido constantemente objeto de estudio,
existiendo diversos enfogues para su observacién.

Generalmente se tiende a mostrar un solo aspecto del lider; ya sea
sus caracteristicas fisicas o intelectuales o ciertas
habilidades. Dichos estudios sefialan lo que es un lider pero no
ensefan cbmo llegqar a serlo.

Por ejemplo, narran que el lider necesita ser maduro pero no
especifican qué factores se requieren para poder serlo. Enumeran
ciertas habilidades pero npo cémo llegar a obtenerlas.

Es por esto que surge el interés propio y la necesidad de explicar
el aspecto pedagégico del liderazgo.

Muchas veces se tiende a polarizar un aspecto del lider como ser
humano; hablando exclusivamente del aspecto social del mismo.

En el presente capitulo se estudiard el aspecto pedagégico del
lider, tomando a dicho sujeto, como un todo biopsicosocial,
inseparable en su actuacién liderata,

Se mostrarén los planos donde la educacién es necesaria en lo
biolégico, psicolégico y socioclégico del lider como ser humano.
Adem&s se explicard cétmo lograr el aprendizaje cognoscitive, de
habilidades y afectivo en la Capacitacién de lideres.

Como individuo inmerso en la sociedad, el lider se reune en
grupos. Por tanto, se enlistar&n los distintos roles gque puede
asumir y la manera de llegar a ser un experto en el manejo de
éstos.

El 1lider no es el fGnico que hace sino que ensefia a hacer,
mostrando igual que el pedagogo, el camino hacia la perfeccién.
Utilizard los siete elementos de la Didactica para regir su
actuacién y llevar a los miembros al buen desenvolvimiento.

Por Gltimo se muestra un cuadro donde la Capacitacién es necesaria
para el recto ejercicio del 1liderazgo. Seran también aspectos a
incluir como contenidos en el Desarrollo Pedagégico del Liderazgo.
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IV.1. Componentes dindmicos sobre el aspecto pedagdajco del
liderazgo.

e Q

El tema del liderazgo, ha sido objeto de estudio y tiende a ser
muy complejo. Cada autor estudiado, muestra un enfoque distinto.
Generalmente se refiere a un solo aspecto que caracteriza a
cualquier lider: sus caracteristicas fisicas o intelectuales o
ciertas habilidades que se deben poseer.

La mayorfia de los estudios se centran en los diferentes estilos de
liderazgo en los que, puede intervenir un lider. Tomando en cuenta
dichos estudios se elaborar& el propio; percibiendo a la perscna
como un todo biopsicosocial, inseparable en la vida y en su
actuacién. Por ende, surge la necesidad de explicar el aspecto
pedagégico del liderazgo en dichos componentes.

La edﬁcacién es un proceso perfectivo para 1la realizacién

personal-profesional del 1lider. Ser& fundamental comenzar a
tomar en consideracién las caracteristicas que 1lo definen como
hombre, para perfeccionarlas y pueda asi, dirigir su propia

vida en el mejoramiento de la sociedad en la cual participa.

El hombre es una unidad bilopsicosocial (componentes dindmicos
internos) que en la realidad actGan inseparablemente como un todo.
Pero para su estudio, es vdlido apartar dichos componentes y
perfeccionarlos, para integrar en el sujeto sus distintas
posibilidades y neutralizar deficiencias.

El adulto como lider, es capaz de desarrollar sus potencialidades
idéneas, para el desenvolvimiento de su profesién; debido a un
adecuado proceso educativo asumido al capacitarse.

Necesita el lider actualizar sus propias potencialidades, porque

aguello que puede hacer, debe hacerlo bien.

A continuacién se muestra el aspecto pedagdgico del liderazgo para
el "mejor" ejercicio de su profesién:

PLANOS' DONDE LA EDUCACION ES NECESARIA.

BIOILOGICAMENTE:

* Utilizacién del organismo como instrumento de trabajo.

* Adquisicién honesta de los medios indispensables para su
subsistencia material.

* Apertura al mundo para el dominio de las cosas y aprovechamiento
de recursos.

* Satisfaccién de necesidades bisicas.

Ci NTE:

* Ecuanimidad emocional.
* Personalidad madura.
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SOCTATMENTE:

* Reconocimiento de 1las capacidades como 1lider y actividad
profesional (conciencia de si mismo).

* Adquisicién o mejoramiento de actitudes positivas para la labor
del liderazgo que mejorard las relaciones humanas, en el &ambito
de la profesién.

* capacidad de comunicacién y colaboracién con los demés: corregir
conforme a la verdad.

* Intelectualmente: - Conquistar 1las verdades poseidas Y

adquiridas durante su vida.

- Tener conciencia de 1la propia ignorancia
para su superacién.

- Buen uso de su libertad mediante autodominio
y servicio.

- Optimo manejo del sistema organizacional con
su estilo de liderazgo.

* Satisfaccién de necesidades superiores.

La Capacitacién es un proceso de perfeccionamiento donde el sujeto
vive una aceptacién de si mismo, una concientizacién de lo que es
capaz de hacer y lo que puede llegar a dominar si recibe esa
formacién libremente; pues s6lo é1 es responsable de su vida, de
ella puede tomar los elementos més valiosos para la creacién de su
persona.

Para la planeacién de su desarrollo se brindara un aprendizaje
cognoscitivo, de habilidades y afectjivo,

Se abarcar& un aprendizaje cognoscitive para comprender y aplicar
conceptos que sustenten su actuacién. Se pretende que el 1lider
sepa enfrentarse a cuestiones profesionales opinables y mantenga
cierta postura con la posibilidad de ser modificada y regida por
la verdad.

También se ofrecerd un aprendizaje de habiljdades, es decir,
capacidades intelectuales y/o psicomotoras para facilitar el buen
ejercicio del liderazgo, distinguido por realizarse con precisién.

Y un aprendizaje afectivo, en cuanto actitudes favorables para el
recto ejercicic del liderazgo. Se refiere de igual meodo, al
dominio de la voluntad, de lo que debe hacer y del tener caracter:
qué roles asumir, cémo debe gquiar su actuacién, tener caracter
para aceptar imprevistos y manejar situaciones delicadas mostrando
una personalidad madura, etc.
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Para alcanzar estos tipos de aprendizaje se buscaridn los
siguientes fines:

~Fin del aprendi e_cognoscitivo 1 der:

* A nivel conceptual.~ gue comprenda y aplique conceptos.

* A nivel critico.-~ que logre evaluar y criticar conceptos para la
extraccién de conclusiones 1légicas, por 1la reflexién .y el
razonamiento.

B-Fi dizaje de hab des as a el e ci

del liderazgo:

* Que ejecute actividades con éxito, impregnadas de precisidén y
ejecutadas fécilmente (con rapidez conveniente).

C~F el aprendizaje ectivo:

* Que refuerce, adquiera o modifique ciertos valores y los exprese
en su modo de pensar y obrar, para ofrecer un liderazgo recto y
eficaz.

El ejercicio del liderazgo refleja actos resultantes de un mode
propio de pensamiento y accién, impregnados de valor. Se busca
guiar al lider en el dominio de su voluntad, de lo gue debe hacer
para brindar un servicio de calidad. Definirad ciertas normas de
conducta sobre su papel como autoridad e impartidor de justicia.
Esto implica el cultivo de valores morales e intelectuales que
rijan su actuacién y la de sus seguidores.

Para propiciar el aprendizaie cognoscitive el 1lider tendra que
comprender y aplicar conceptos a la circunstancia particular que
le envuelve en su ambito laboral. Asimismo criticarad y evaluara
conceptos mediante la comparacién de hechos, ideas, circunstancias
para la obtencién de conclusiones valiosas.

Se pretenderd que el lider adquiera un aprendizaje critico,
conociendo teorias, exteriorizande dudas, opiniones para 1la
deduccibn de conclusiones y consecuencias.

Por otra parte, tendrd que realizar una evaluaci6bn objetiva y
realista de si mismo, conforme a 1lo aprendidc en las etapas
anteriores (a nivel conceptual y memoristico).

Para el desarrollo de habilidades se tendrd que seguir cierto
proceso que facilite su aprendizaje.

Primeramente, habra que concientizar al lider sobre la necesidad
de ejercitar ciertas habilidades que facilitar&n su actuacién
{conocimiento de uso}.

Luego, que reconozca el valor de la tarea a efectuar para gque
aprenda por interés y surja de &1 mismo el deseo de aprender
(conocimiento de valor).

Posteriormente se demostrard que el ejercicio de esa habilidad es
benéfico para su actuacién liderata, permitiendo entonces, gque
practique la habilidad evaluande la rapidez, la calidad, para
llevar al lider hacia una autocritica, revisando lo ejecutado.



Para - procurar el aprendizaje

afectjvo se recurrird a 1la

observacién de comportamientos

lideres; sus experiencias;

expresiones relacionadas con los valores que rigen su actuacién y

la de otros lideres.

Crear situaciones sugestivas que propicien en el lider emociones,
posturas, apreciaciones, valoraciones.

Estimular en el educando: - su definicién de ideales como lider.
- su definicién de estilos de liderazgo.

- el tener espiritu critico.

- el poseer fuerza de voluntad vy

dificiles y cotidianos.

car&cter ante los sucesos

Se presentard un perfeccionamiento que les exija un cambio en
aquellas actitudes que no son benéficas para el ejercicio del

liderazgo:

ACTITUDES NEGATIVAS A CAMBIAR

EBROPUESTAS EDUCATIVAS_PARA
LA _OBTENCION DE _ACTITUDES
POSITIVAS

1. RESISTENCIA AL CAMBIO y a
involucrarse en procesos edu-
cativos de capacitacién pues
se conforman con 1o adquirido
por la experiencia.

1. Se les brindarad aquellos
conocimientos que sean apli-
cables a sus problemas de
trabajo.

Planear programas educativos
impregnados de calidad; des-
pertando esa apertura al cam-
bio por ensefiar contenidos
educatives MEJORES a los que
los capacitados tienen.

2. DESCONFIANZA de si mismo

y con los del grupo.También
se tiende a la actuacién
irreflexiva, cayendo en la
improvizacién.

Se tiene una desconfianza de
su saber hacia la nueva cul-
tura industrial y cambios es-
tructurales por la moderniza-
cién del pais.

2. Propiciar la reflexién
inteligente para asegurar

ser un buen hombre de accién,
mediante la planeacién de es-
trategias y el interés por el
futuro.

Suprimir esa actitud de per-
dedores, llenéndo su confian-
za de CONOCIMIENTOS Y
HABILIDADES, segGn su puesto
requiera.
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3. ACTITUD HACIA LA DEFENSIVA
interpretando todo como una
ofensa. El lider en ocasiones
construye su imagen, haciendo
creer a otros lo gue no es y
asi sacar provecho del puesto
jerdrquico asumido.

3. Crear una actitud mental
positiva a través de una se-
quridad en si mismo y mostran-
do una personalidad madura.
Corregir esa actitud negativa
hacia el ejercicio del mando,
pues la autoridad y el poder
son inseparables: "ser capaz
para servir".

4. ACTITUD PASIVA como empresa-
rio.Al guedar satisfecho de su
imagen,abandona el esfuerzo en
pro de su mejoramiento.

El mundo se transforma existien-
do nuevas formas de vida y de
pensamiento que el lf{der sola-
mente imita pero realmente no
las ha aprendido y por tanto

no se da ese cambio permanente
de conducta.

4. Formacién para poseer una
libertad de emprender y darse
tiempo de estudio.De tal forma
no caerd en la pasividad por
la superficialidad de conoci-
mientos gue antes si tenia.

El progreso de un pais depende
de la existencia de lideres
creativos que sean capaces de
marcar rutas hacia la prosperi-
dad.

5. ACTITUD DE CRITICAR A OTROS
y no a si mismos.S6lo quiere
convencerse que los demds son
inferiores.

5. Encauzar el ingenio de des-
valorizar al otro para mejora
propia.Reconocer la existencia
de personas con mayor prepara-
ci6én y aprender de ellas.
Rodearse de gente capaz para
trabajar con un buen equipo;
sabiéndolo manejar.

Con actitudes
adecuados,

inadecuadas
resultados de

es més
calidad;
predisposicién relativamente estable

dificil producir resultados
pues la actitud es una
de conducta; una actitud

adecuada facilita la accién adecuada.
Al proponer actitudes favorables hacia su liderazgo se estéa:
+ facilitando la conducta adecuada el
adecuado del liderazgo.

* facilitando 1la motivacién del 1lider hacia
actuando en pro de su mejoramiento, en pro de
servicio de calidad y promoviendo 1la ruptura
indiferencia.

+ facilitando la estabilidad de la personalidad madura
del lider, que la manifiesta en lo que hace.

para ejercicio

brinda
de

su trabajo
r un

la
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El trabajo es una actividad ejercida e influfda por la ACTITUD y
condiciona el hacer y el ser del hombre; la relacién entre su
personalidad y comportamiento profesional.

La persona al actuar en su trabajo involucra todo su ser; esto
implica, la utilizacién de conocimientos, habilidades pero también
de actitudes hacia lo que hace y hacia los demds. Las actitudes
orientan, posibilitan y dan estabilidad a la personalidad;
facilitarédn o entorpecerdn la conducta adecuada para un trabajo
adecuado.

Si el lider considera cada momento en el que recibe desarrollo
cono valioso, tendrd un pasado maravilloso al sufrir un proceso
perfectivo en su ser y deseoso de imitarse por su buen ejemplo y
actuacién; pero ademds tendrd un futuro alentador, creativo y
lleno de metas alcanzables por su crecimiento interno que como
humano debe conseguir.

IV.2. Personalidad_madura del liderx.

La personalidad es una organizacién integrada por un conjunto de
rasgos cognoscitivos, afectivos, fisicos y motivacionales de un
individuo tal como se manifiesta a diferencia de otros.

La personalidad muestra aquellas caracterfsticas de un individuo
que mis importan para determinar sus ajustes sociales, mediante un
patrén de conducta especifica, que lo definen como tal.

De acuerdo con el gradoe de crecimiento fisico-mental que ha
alcanzado el adulto lider, la sociedad y la organizacién de la
cual es miembro, le demandan que actie conforme a una personalidad
madura.

A continuacién se abarcar&n los rasgos que definen una
personalidad madura: (97).

Un lider debe, como requisito suficiente y necesario, tener una
personalidad madura o al menos varios rasgos de é&sta; ya que al
manejarse mediante este tipo de personalidad, es mucho mnéas
sencillo entender y dirigir al personal de cualquier organizacién.

A través de una personalidad madura, el lider guiard a su grupo,
para el buen término de lo que se pretenda conseguir.

El lider sabra apreciar la realidad interna de su grupo, de su
enpresa asi como la realidad exterior que les afecta. Entonces
marcard rutas claras que conduzcan al éxito. (rasgo objetividad)

Poseeri la capacidad de decisién, actuando independientemente y en
conjunto (con su grupo), con efectiva certeza de lo que hacen.
(rasgo autonomia)

Asimismo debe responder por su empresa y por Sus colaboradores;
ademds de sus obligaciones. (rasgo responsabilidad)

(97) apud. BOLIO Y ARCINIEGA, Ernesto. "Personalidad madura".
op.cit. p.102-115. .
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Reconocerd gque el trabajo es un medioc de realizacién
personal-profesional y de servicio debido a 1la buena calidad
invertida, en lo gque se hace. (rasgo trabajo productivo)

Se le distinguird una visién amplia que guie su actuacién para
lograr su trascendencia como humano y como profesional. (rasgo
visién amplia)

Sobresaldrd por su ética profesional que colorea sus diferentes
quehaceres y obligaciones. (rasgo sentido é&tico)

La reflexién deber& ser un h&bito inmediato que guie su vida y sus
decisiones. (rasgo reflexién)

El optimismo y el aceptarse como es, con limitaciones vy
capacidades le permitird tener un humor agradable, gue no exagera
ni se deja hundir. Por el contrario el buen humor permite una vida
realista y amable. (rasgo sentido del humor)

Seré un lider que se le distinga por su interés en las relaciones
humanas, debido a que puede ayudar a otros a perfeccionarse y
puede recibir de ellos aquello gque mejore su modo de ser. Una
buena relacién afectiva entre las personas con las gque trate,
facilitard el camino de sus actividades debido a la participacién
deseada de aquellos que interese. (rasgo amistad)

Lo anterior incluye un buen manejo emocional que lo lleve a actuar
rectamente inspirado primero por el corazén y regido esto Gltimo,
por la razén. (rasgo manejo emocional)

Sobre este rasgo cabe afadir que el lider no es aquella persona de
piledra y fria que por ejercer una autoridad, no permita expresar
lo que siente hacia los demés.

Sabrd juzgar y discernir entre alternativas, que muchas veces,’
s6lo &1 atendera. Se tendrd flexibilidad para reconocer errores o
debilidades y cambiar por lo mejor. (rasgo criterio)

Un rasgo fundamental que todo lider debe dominar es la seguridad
que se tiene por lo que se es y no por el puesto jer&rquico que se
ocupa. (rasgo seguridad)

Ese liderazgo deber& estar sustentado en todo momento por
objetivos claros y posibles para la obtencién del éxito esperado.
(rasgo manejo por objetivos)

Hard el mejor uso de su libertad y por Gltimo sabrd aceptar el
fracaso; pero también lo superard sin caer en los mismos errores.
(rasgo libertad; rasgo manejo de la frustracién).

El lider no es una persona de fantasia; gue nunca se logra ser
como se describié anteriormente; sino todo lo contrario; con gran
esfuerzo y deseos de ser mejor, se ejercitard poco a poco: el
liderazgo eficaz.

El liderazgo no es sélo una técnica, ni una serie de habilidades,
es reflejo también de una personalidad madura y una manifestacién
de actitudes adecuadas para ejercer con éxito esta funcién social.
El ejercicio del liderazgo involucra a toda la persona, involucra
su personalidad.
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Habr& que mejorar la personalidad del sujeto que es lider, en
aguellos rasgos que dari&n madurez a un ser y por tanto a su
actuacién. La personalidad es dindmica; no s6lo se es de cierta
manera, sino que nos vamos haciendo. El lider desarrcllard o
modificard ciertos rasgos de la personalidad madura, que le
permitiradn ejercer mis f&cilmente el liderazgo eficaz.

IV.3. El lider como persona social.

Todos los seres humanos, en cuanto se distinguen de los animales
son personas sociales. El individuo es social en el sentido de que
no sé6lo tiene 1la tendencia a relacionarse con otros; sino tiene
también necesidad de las relaciones humanas para el logro de su
perfeccionaniento.

Por esto se puede notar que existe una gran diferencia entre una
persona de treinta dias y otra de treinta afles. Sin tomar en
cuenta el cambio fisico, moral e intelectual, la persona mayor
sabe cédmo desenvolverse en la sociedad, debido a su socializacién
durante ese periodo vivido.

La socializacién es un proceso de influjo mutuo entre un individuo
Y sus semejantes; un proceso que resulta de aceptar las pautas de
comportamiento y adaptarse a ellas. Pero también es un proceso que
ocurre en el hombre mientras éste se va adaptando a la gente que
le rodea y del cuadro social en el que se encuentre.

Concretando se puede decir que, el proceso de socializacién puede
reducirse al hecho, en el cual, el individuo aprende por el
contacto con la sociedad. El 1lider va aprendiendo el trato
indispensable que debe darle a las distintas personas con las que
interactda, a causa de su rol social.

Iv.3.1. d. Omo_ e, aneio d o

El 1lider como individuo social, se reGne en grupos para la
satisfaccién de necesidades propias y comunes con los demés
hombres, que le permiten el ejercicio del liderazgo.

El concepto 'grupo" se refiere al conjunto de personas entre
quienes existen diversas relacliones definibles y observables. Si
se precisa el significado de liderazgo con relacién al concepto
"grupo"; se afirma que el liderazgo es "la ejecuciétn de aquellos
actos que ayudan a que el grupo logre sus resultados..." (98).

Los grupos se diferencian entre si porque cada sujeto que los
compone es distinto de los demds y porque las acciones que
realizan, varfan segiin sus metas, necesidades, circunstancias y su
razén de ser como grupo.

(98) CARTWRIGHT; ZANDER. Dindmica de grupos. p.334.
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Entonces la actuacién de un buen lider serd diferente de acuerdo
con el grupo que maneje.

El lider podrad asumir diferentes roles dentro de un grupo como
son:

) Planeador e iniciador
) Creador de politicas;metas
c) Experto en lo que hace
) Representante de grupo y animador del mismo (armonxzador)
) Controlador de las relaciones internas del grupo y de 1la
organizacién
) Proveedor de recompensas y castigos
) Ejemplo para los otros, por su forma de ser y de obrar .
) Evaluador de sistemas de trabajo, conductas y resultados
) etc.

A )

Estos roles definirdn su actuacién y 1lo distinguiran de 1los
miembros del grupo. Por tanto debera aceptarlos con
responsabilidad y entrega, para la donacién de un buen servicio.

Las habilidades poseidas por un lider y su preparacién, podrén
calificarlo para la ejecucién de diversos roles.

El 1lider requiere de formacién para el manejo de grupos y
coordinacién de tareas. Entonces ser& importante llevar a la
practica los siguientes aspectos:

. Vi ar el funcjonamie e

comenzando por las actividades, el lider tendra que coordinar al
grupo hacia el logro de objetivos.

Impulsar& actividades que permitan al grupo satisfacer sus
necesidades, alentando la confianza, creatividad, participacién y
cooperacién entre ellos.

Verificara el que gocen de una buena comunicacién mediante 1la
propagacién de ideas, opiniones y una apertura hacia la critica
constructiva.

SC a

Se recurrird a normas de comportamiento gque conducirdn su
actuacién en un ambiente relajado, al saber cada miembro lo que se
espera de é1.

El lider creard una atmésfera adecuada para que el grupo se
integre y se anime a trabajar al conocer las reglas laborales,
para bien del grupo encaminado hacia la productividad.

Una disciplina en cualquier &mbito, permite obtener resultados mas
facilmente.

C. Solucién de conflictos.

En toda relacidédn humana suceden ciertos conflictos que el 1lider
tendré que controlar y resolver de la mejor manera posible.

si el conflicto 1llega a ocupar parte de la vida profesional,
entonces la habilidad de manejarlo serd una de las mas valiosas
que puede y necesita poseer un buen lider.
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El manejo de conflictos requiere:

* prudencia, respeto, autocritica, capacidad de renuncia o
negociacidén, empatia. (entender al otro antes de defenderse de él)

* la aceptacidén de ese conflicto para terminar lo m&s pronto
posible con é1 y no dejarlo al rezago.

* del anAlisis de problemas y toma de decisiones.
* aprender a dialogar.

* desarrollar en los miembros del grupoc la capacidad de
negociacién:
- iniciar sin atacar
~ escuchar con empatia para llegar a un diagnéstico y posibles
soluciones.
- ceder en caso necesario o conservar su decisién convenciendo
al otro.

* mantener el control de emociones para solucionar conflictos en
forma serena. (y no crear otros)

D. Tipo de liderazqgo.

El estilo de liderazgo asumide influye notablemente en el buen
funcionamiento de grupos.

El lider es quien emprende actividades en provecho del grupo o
también en su contra.

El liderazgo es el proceso de dirigir y orientar las actividades
de un grupo de trabajo y casi siempre, la desintegracién de los
grupos comienza por una crisis en el tipo de liderazgo ejercido.

E. Influencia sobre el grupo.

El liderazgo es el proceso de influencia sobre un grupo, con el
propésito de ejecutar una tarea compartida.

Ese proceso de influencia inclina al lider hacia la direccién,
coordinacién y motivacién del grupo para el logro de la tarea;
segln los distintos estilos de liderazgo gue puede asumir.

Tendrd que vigilar y controlar ciertos aspectos del grupo gque
determinen la influencia que manejard como lider.

A continuacién se expondrdn algunos aspectos de influencia que el
lider posee:

1.- Gozar de considerable poder: demostracién de conocimientos,
habilidades y actitudes maduras en su actuacidn para ser apreciado
y respetado.

2.~ Autoridad proveniente de la estructura jer&arquica gue emana de
su puesto para el préstamo de un servicioc de calidad.

El lider es aquel quien sabe manejar la autoridad y el poder que
emanan de su labor.

Autoridad y poder se relacionan pero estrictamente no son
sindnimos.

Autoridad viene del verbo augere gque significa acrecentar,
aumentar; indica servicio.

Poder viene del latin posse que quiere decir, ser capaz.
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Si se unen estos dos conceptos resulta la afirmacién siguiente: el
lider necesita ser "CAPAZ" para "SERVIR".

El poder es la base del impacto e influencia del lider sobre el
seguidor. El lider no utilizard Ginicamente la autoridad que emana
del poder jer&rquico donde se encuentre, sino que se guiard méas
por su poder personal.

El lider buscard un poder que resulte del conjunto de cualidades
que harén ganarse la voluntad de los demds para su valiosa
cooperacién; debido al reconocimiente de su competencia
profesicnal y de su servicio hacia la sociedad por medio de su
trabajo.

3.- Procurar emitir 6rdenes y tareas bien estructuradas; pues sélo
puede exigirse la aceptacién de una orden dada, si la tarea esté
bien organizada. No puede pedirse al grupo la buena ejecucién de
una tarea, si né existe estructura alguna.

El lider lograri la estructuracién eficaz de una tarea si:

a) Puede demostrar objetivamente cierta decisién.
b) Expone metas y caminos claros y entendibles por el grupo.
c) Sefiala los procedimientos para ejecutar la tarea.

El lider también debe compartir actos de influencia. Los miembros
se sienten mas atraidos por decisiones en las que tomaron parte o
en las que actuaron de modo auténomo.

Por tanto, deberd reconocer las habilidades de los colaboradores
para una delegacién efectiva de actividades grupales.

4.~ Manejo de incentivos segln las necesidades individuales para
el logro de 1la participacién 6ptima y espontidnea de personas
motivadas; tal como se seflalaron en el capitulo tres al tratar
este tema.

Luego entonces el lider debe ser una persona que sea reconocida
por especializarse en la realizacién de lo que hace y c6mo lo
hace. (99)

(99) cfr. SIDNEY, Verba. op,cit. p.162.
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IV.4. Desarrollo pedagégico de der.

El lider es un ser humano abierto al perfeccionamiento posible a
adquirir en la organizacién donde trabaja, por medio de 1la
Capacitacién y desarrollo.

La Capacitacién se vuelve imprescindible para mejorar la capacidad
del adulto en el ejercicio profesional; ayudindole a afrontar y
resolver de la mejor manera sus actividades y responsabilidades,
para alcanzar el punto 6ptimo que todo trabajo tiene. Entonces se
afirma que el lider nace y se hace conforme a los rasgos natales
que se poseen, pero que requieren perfeccionamiento para su plena
actualizacién en el ejercicio profesional.

Las personas ajenas al estudio de 1la Pedagogia, 1llegan en
ocasiones a pensar que es muy diffcil o imposible, cambiar el
estilo de liderazgo de un hombre o su conducta. M&s sin embargo si
se avocan al estudio del desarrollo de lideres por medio de la
capacitacién para el logro de una superacién y crecimiento
interior posible a adquirir mediante un proceso educativo formal,
lo anterior queda totalmente descartado.

Al desarrollar a lideres se promover4 la productividad Yy 1la
efectividad en el manejo de sus funciones.

Al desarrollarlos se permitird el conocimiento y diagnéstico de su
situacién de trabajo actual y la adopcién de la estrategia de
estilos de liderazgo m&s conveniente.

Para el desarrollo de lideres se tomardn dos aspectos
fundamentales, que guiaradn el rumbo de dicha Capacitacién:

l,-Analiza situacién de abajo__en _donde e
laborar.

El tipo de liderazgo llega a depender del grado de influencia que
potencialmente tenga sobre el grupo y el poder de su posicién; las
relaciones del lider con sus hombres; la homogeneidad del grupo;
el grado en que esté estructurado el trabajo y lo rutinario del
mismo; etc.

Es apropiado e indispensable hacer uso de 1la Descripcién y
andlisis del puesto para poder reflexionar sobre las funciones a
desempeflar, la posicién dentro de la empresa, las A&reas de
responsabilidad, entre otras y comparar las capacidades Yy
conocimientos que el sujeto posee, ante lo que debe realizar
cotidianamente; asi como los conocimientos laborales que debe
manejar para el dominio de sus funciones.
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Surgirédn carencias posibles a atender y perfeccionar por medio de
la cCapacitacién.

= I e est i e je
Qcu] te de esto.

En este apartado se reguiere de la investigacién de 1las
habilidades que el lider wmaneja y las aptitudes que el lider posee

potencialmente y que requieren desarrollo para la buena ejecucién
del puesto.

De tal forma se analizar& su personalidad, sus necesidades e
intereses y su integridad humana.

En cuanto al estilo de liderazgo que comfinmente tiende a mostrar
se hard un estudio objetivo sobre los siguientes aspectos:

a) Estilo espontaneo a manejar (ventajas y desventajas segln el
4mbito donde se desenvolver&).

b} El1 deseo de crecimiento interno (personal-profesional} Yy
externo (el de la organizacién a la que representa) y el deseo de
ser reconocide por su actuacién liderata.

c) Relaciones humanas en el trabajo.
d) Seguridad como lider y satisfaccién en el trabaje.

e) otros.

A continuacién se maneja un cuadro referente al procesc a seguir
para asumir el tipo de liderazgo conveniente en cada situacién de
trabajo. Implica vigilar constantemente los resultados obtenidos a
través de éste y la posibilidad de mejoramiento, para la cosecha
de triunfos mayores:
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Desarrollo_de conducta de ide ente_a la funciép asumi

1.

Toma de conciencia del papel adquirido y vias de accién. J

2,

Experimentacién del estilo propio de 1liderazgo conforme
a las tareas a cumplimentar.

3.

Resultados cuantitativos y cualitativos propios de la acci6n y
estilo adquirido.

4.

Retroalimentacién de los resultados obtenidos y de si mismo,
dados por sus miembros.

5.

Apertura del 1lider hacia las opiniones del grupo; hacia el
crecimiento de sus funciones a través de los miembros.

6.

Integracién con el equipo de trabajo.

7.

Prdctica de nuevas operaciones establecidas y retroalimentacién
de las mismas.

8.

Reconocimiento de sus capacidades, conocimientos y conducta;
manifestados en su actuar.

3.

P\utoafimacién del lider. I
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Iv.4.1. e ementos _de ct
eje: ar d ciones

El lfider utilizard los siete elementos de la Didactica para regir
su actuacién y llevar a los miembros al buen desenvolvimiento
profesional. Son los siguientes:

a d

Toda accién supone objetivos. El lider conducird a su grupo hacia
determinadas metas que dar&n sentido a su labor.

b U, CER. -

Son las obligaciones adquiridas al ocupar un puesto especifico en
una organizacién. El lider mostrard el camino para la ejecucién de
funciones de grupo. Ser& gquien conozca las actividades a ejecutar,
propias y de cada miembro.

Pondra entonces las reglas y normas de grupo para el
desenvolvimiento de las responsabilidades obtenidas.

c (0} c .=

Clertos conocimientos, técnicas, métodos, normas y politicas
guiardn su actividad y la de sus miembros.

U S.=

El lider gozar&d de un buen conocimiento del ser humano. Reconoceréd
y comprenderad las caracteristicas de sus miembros: capacidades,
limitaciones, rol dentro del grupo, incentivos que respondan a sus
necesidades.

Buscard a los miembros que requiera para llevar a cabo la meta
seflalada y extender su Area de accién. Los ayudard hacia el logro
de un crecimiento interno individual, modificando su
comportamiento.

El mismo, deberd analizarse como lider, reflexionando sobre las
caracteristicas que lo definen.

Se interesari por aquellas personas que son afectadas debido a su
actuacién.

Como lider infundira:

respeto hacia su persona y estilo de liderazgo.
confianza.

capacidad.

amistad.
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El lider también deberid aprender a :

estar solo pensar solo
estar con los demas pensar con los demas
trabajar solo decidir personalmente y

responsabilizarse de ello

trabajar en equipo decidir en grupo y responsa
bilizarse con él

saber pedir ayuda responsabilizarse de una
tarea

ayudar desinteresadamente delegar al grupo o miembro

a los demés una tarea

Para que el ejercicio del liderazgo se lleve a cabo en forma
eficiente, todo dirigente tomar& en consideracién el medio donde
funciona su grupo de trabajo y la organizacién miembro.

El lider tendrd en cuenta la cultura organizacional, politicas de
la empresa, normas de grupo, etc; inmersas en donde participa; asi
como las exigencias econdémicas, politicas, sociales y culturales
de la sociedad y del pais.

De esta manera cumplird cabalmente su funcién, pues comprenderd al
medio que tiene que servir y en el cual debe participar con
excelencia.

f) CUANDO.-

El 1lider, con o sin su grupo dependiendo de la situacién, se
esforzard por lograr una buena organizacién del tiempo mediante la
pregramacién de actividades laborales.
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Sefjalard el momento preciso para la evaluacién de resultados
grupales y la consecucién de metas; superando con ello
deficiencias y reforzando rutas que lleven al éxito.

CON E.—~

El 1lider disefiard y/o seleccionard los recursos materiales vy
humanos necesarios para 1la ejecucién de funciones; sabiendo
optimizar esos recursos con los que cuenta para su actuacién.

Dentro del recurso humano en este aspecto, se incluyen el buen uso
de habilidades requeridas para llevar al éxito cierta funcién a
desempefar.

Son muy diversas las actividades de un 1lider, pero prestando
atencién al cumplimiento de estos elementos, lo 1llevardn mds
fscilmente,a un buen ejercicio del liderazgo.

Concluyendo se puede afirmar que las organizaciones luchan por
lograr eficiencia en su equipo de trabajo para la obtencién del
éxito esperado.

Deberdn poseer una direccién profesional, ética y competente
enmarcada por lideres dindmicos.

IV.4.2. Capacitacié e der a ve individua
organizacional,

El lider es el recurso fundamental que toda empresa regquiere, pero
también es el recurso mds escaso en la actualidad. El simple hecho
de conferir al empresaric ciertas obligaciones gque emanan del
puesto dirigente asumido, no garantiza gque sepan responder con
exactitud a ellas.

En estas condiciones, FORMAR lideres es la solucién precisa para
el mundo de hoy y del maidana.

A continuacién se presenta un cuadro que indica los aspectos a
incluir en la Capacitacién del 1lider; tanto a nivel individual,
como a nivel grupal y organizacional.
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NIVEL INDIVIDUAL:

vigilar el perfeccionamiento de aquellas cualidades que lo
caracterizan:

*

*

Fisicamente (salud, presencia fisica, modales,etc).
Intelectualmente.

Personalidad madura.

Habilidades.

Virtudes.

valores e ideales congruentes con sus actitudes.

NIVEL GRUPAL:

Establecimiento de criterios operativos basados en la ética,
justicia, confianza, respeto y la instauracién de condiciones
Sptimas de trabajo y participacién grupal:

*

*

*

LIDERAZGO

Toma de decisiones.
Autoridad y poder.
Comunicacién.

Manejo de grupos.
Manejo de conflictos.

etc.
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A NIVEL ORGANIZACIONAL:

Se
pro.
est

le guiard en el buen manejo de la organizacién y en la
duccién del cambio por caminos de excelencia; fortaleciendo
os tres aspectos:

*

~ CULTURA ORGANIZACIONAL

El lider debe promover una cultura organizacional adecuada,
debido a la importancia que ésta tiene en la formacidn, desa-
rrollo y efectividad de la empresa. Estar&d basada en los si-
guientes puntos:

* la empresa es un lugar donde existe la oportunidad de forma-~
cién.

* la empresa debe ser modelo para la sociedad, como institucién
ejemplar por su prosperidad y hondoc sentido humano.

* aseguramiento de la buena imagen que los integrantes tienen
de su empresa.

* definicién clara de la identidad de la empresa a todo nivel
jerarquico.

* infundir el principio solidaridad, para la involucracién
plena con la empresa por la m&xima identificacién posible
con sus objetivos; el preocuparse cada parte por el todo y
sentir la exigencia de contribuir cada uno con su labor.

~ ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El éxito no es posible sin unos fundamentos sélidos de menta-

lidad estratégica y organizacién del trabajo. Por tanto el

lider revisard y mejorard dicha estructura, orientada hacia
los siguientes puntos:

* disefio del trabajo hacia niveles altos de productividad.

* revalorizacién del papel de los hombres que en ella trabajan.

* evaluacién de su administracién.

~ DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El lider lo utilizard para incrementar la efectividad y salud
de la organizacién, con base en estrategias de cambio planeado:

conservar y multiplicar aportes humanos, técnicos,
administrativos en vias de productividad y competencia.

* desarrollo de sistemas viables y autorrenovables para mayor
efectividad de acciones y resolucién de problemas.
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Con espiritu abierto y participativo, los empresarios 1lideres
est&n obligades a capacitarse y a cuidar de la Capacitacién de
todos aquellos que laboran en la empresa.

Hacer todo lo posible para que cada cual adquiera conciencia del
derecho que tienen a la educacién y del deber que sobre ellos
pesa, de cultivarse a siI mismos para poder servir a los demis,
mediante su desenvolvimiento profesional destacado.
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CAPITULO V.

INVESTIGACION PEDAGOGICA

V.1 Introduccién a la Investigacién,

Se presenta a continuacién una investigacién en el campo de la
educacién, comprendida por adultos socialmente activos,
demostrande sus necesidades de Capacitacién, con el fin de
satisfacerlas y lograr un nivel superior de vida profesional y un
perfeccionamiento personal al verse inmersos en un proceso gque
requieren.

Con la realizacién de la parte prédctica, se pretende proporcionar
la ayuda pedagSgica necesaria para un "saber" (parte teérica de la
tesis), aplicado a un mejor "hacer" pedagégico profesional.

V.2 Identificacién del problema.

El problema educacional de la investigacién consiste en resolverle
al adulto gque tiene que llevar a cabo actividades de
representacién de una rama que rebasa su propio &mbito de accién,
brindéndole conocimientos, habilidades, métodos y técnicas que
actuen positivamente sobre su confianza y a través de ello, ejerza
en mejores términos el liderazgo.

El problema se identifica al faltar experiencias especificas que
permitan a un hombre de éxito, dentro de una organizacién, actuar
ante la sociedad, ante otros empresarios y ante otras personas;
con la encomienda de representar a grupos especificos mediante el
liderazgo.

El lugar donde se ubica esta problemitica es aquel que utilizan
para sus reuniones en general, Asocjiaciones y Cémaras.

Precisando se menciona que, existe una carencia educativa que se
presenta en las mesas directivas de Cé&maras Yy Asociaciones
comerciales e industriales, para el ejercicio del liderazgo en la
representacién empresarial.

En este caso, se llevard a cabo en CANACINTRA (C&mara Nacional de
la Industria de Transformacién); la cual nacié para agrupar a la
industria, conocer sus intereses, hacerlos suyos y representarlos.

Es una institucién pilblica, auténoma, con personalidad juridica,
constituida en el afo de 1941.

Las industrias asociadas estd&n integradas en diez consejos
coordinadores, segGn su especialidad.

En concreto, el adultoe tendrd que prepararse para el ejercicio de
funciones lideratas en la representacidén empresarial, mediante su
participacién en procesos educativos gque brinde el &rea de
capacitacién.
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Para esto se requiere llevar a efecto una deteccién de necesidades
que manifieste las carencias que impiden ser un buen lider.

V.3. Bip6tesis de _la Investigacién.

A partir del planteamiento del problema, se definen las hipdtesis
que se desean comprobar en esta tesis, de la siguiente manera:

"Los empresarios integrantes de las mesas directivas de Camaras y
Asociaciones, no cuentan con los conocimientos y habilidades
suficientes, posibles a atender por medio de la Capacitacién, para
el buen ejercicio de sus labores de representacién y liderazgo".

Entonces: "De 1la deteccién de necesidades por encuesta a
representantes empresariales, se demostrari que la Capacitacién y
desarrollo de los empresarios en sus labores de representacién y
liderazgo, es necesaria”.

Con la elaboracién de estas hipétesis, se pretende recalcar 1la
necesidad de Capacitaciétn y desarrollo sobre el liderazgo, a
través de la adquisicién de conocimientos, habilidades, métodos y
técnicas requeridas para ejecutar con éxito labores de
representacidén empresarial.

Refiriéndose de este modo a la Capacitacién, como el medio
educativo por el que los empresarios pueden recibir formacién
profesional que 1los habilite en el dominio de sus funciones
asumidas.

V.4. peterminacién de la muestra.

La investigacién de campo se ejecutard en la CANACINTRA, por ser
la Camara mds grande de Latinoamérica.

Integran la cCamara Nacional de la Industria de Transformacién,
todas aquellas empresas industriales que no estdn agrupadas en
Ccamaras especificas o genéricas conforme a su actividad
industrial, establecidas de acuerdo con la Ley.

Las setenta y seis mil industrias que agrupa la institucién, estéan
consideradas dentro del sector mids dinamico del pais: el de
transformacién.

Para la deteccién de necesidades de desarrollo acerca del
liderazgo, en cuanto a conocimientos, habilidades y técnicas
requeridas para ejercer en mejores términos la representacién
empresarial, se eligidé la aplicacién de 100 cuestionarios en los
diez Consejos Coordinadores pertenecientes a CANACINTRA:

1) Industrias de Alimentos y Bebidas,
2) Apoyo Yy Soporte.

3) Industria Mueblera.

4) Industria Metal-mecénica.
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5) Industria Automotriz.

6) Industria de Bienes de Capital,

7) Industria Elaboradora de Articulos de Papel,
Cartén y de Escritorio

8) Industria Quimica y Paraquimica,

9) Industrias Diversas.

10)Fabricantes de Productos y Materiales para la
Construccién.

La investigacién fue dirigida exclusivamente a aquellas personas
que ejercieran el liderazgo en sus labores de representacién, al
formar parte del consejo correspondiente y gque de acuerdo con
esto, realizan una o varias de las funciones siguientes:

- Integrantes de la mesa directiva de cada Consejo:

a) Presidente.

b) Vicepresidente,
c) Secretario,

d) Tesorero,

e) Vocales,

- Presidente de las diversas secciones que agrupa cada Consejo.

V.5. Procedimientos para llevar a_cabo la lnvestigacidn.

Para justificar la importancia de este tema de tesis, se recurriri
a la Investigacién Experimental; acudiendo a personas que estén
llevando actividades de representacién, para que de ellos mismos,
por medio de cuestionarios se obtenga la dimensién de las
necesidades y los temas que les interesa conocer para su propio
desarrollo, en su papel de representantes Y lideres. E1l
procedimiento para llevar a efecto dicha investigacién, es el
siguiente:

5.5.1. Elaboracién de un cuestionario como método eficaz para la
deteccidén de necesidades reales de los representantes
empresariales agrupados en CANACINTRA.

5.5.2. Evaluacién estadistica del cuestionario elaborado como
instrumento de medicién, en la cual se utilizari la teoria de 1la
inferencia estadistica, que consiste en aguellos métodos por los
cuales se realizan generalizaciones acerca de una poblacién.

La inferencia estadistica puede dividirse en dos . 8reas
principales: estimacién y pruebas de hipétesis. La teoria de 1la
estimacién se usar& para determinar el tamaflo de 1la muestra, asi
como para estimar la media de la poblacién. La teoria de la prueba
de hipétesis, servirad para verificar la validez de las
aseveraciones planteadas en la tesis.

5.5.3. Realizacién de una prueba piloto que permitird cualquier
cambio dentro del cuestionario, dirigido a profesionistas
competentes con el tema y elegidos al azar dentro de CANACINTRA,
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5.5.4. Establecimiento de 1la encuesta a través de 100

cuestionarios en los Consejos Coordinadores de CANACINTRA, para la
deteccién de necesidades acerca del liderazge y conocimientos
regqueridos para ejercer la representacién empresarial.

5.5.5. Tabulacién de las respuestas obtenidas haciendo uso de la
computadora; asf como para su conveniente graficaciodn.

5.5.6. Explicacién de los resultados obtenidos mediante un
andlisis estadistico a través del procedimiento de prueba de
hipétesis y la escala Likert actitudinal.

5.5.7. Replanteamiento del problema Yy conclusiones de 1la
investigacién. .

V.6.Instrumentacién_de la Investigacién.

Para el inicio de la Iinvestigacién se recogeridn los datos
necesarios mediante los cuales puedan ser comprobadas las
hipétesis, por medio de los instrumentos de medicién., En este caso
se har& uso del Método Experimental, v&lido para la obtencidn de
datos, bajo condiciones controladas, permitiende una evaluacidn
rigurosa de las hipétesis planteadas.

Dentro de Jlas condiciones controladas estén: La seleccién de
sujetos representativos de la poblacién a investigar y el emplec
de la Estadistica como técnica de recogida, organizacibn, andlisis
e interpretacién de datos numéricos.

Se mencicna también la técnica de Encuesta a utilizar dentro del
Método Experimental.

Dicha encuesta se llevard a cabo por medio de cuestionarios para
la obtencién de medidas cuantitativas en el sistema de Escala
Likert, Se medird la actitud y necesidad de los representantes
empresariales, hacia la Capacitacién y desarrollo, segfin sus
carencias profesionales-personales.

Tanto el formulario de encuesta como los cuestionarios, estéan
catalogados dentro del proceso de Capacitacién, como métodos para
la determinacién de necesidades de entrenamiento y por tanto,
aceptables para dicha investigacién y comprobacién de las
hipétesis.

V.6.1.El Cuestionario.

Para la elaboracién del cuestionario se seleccionaron los posibles
conocimientos, métodos, técnicas y habilidades requeridas por el
representante empresarial, para su Capacitacién y desarrollo.

Estos conocimientos y habilidades fueron objeto de estudio y
expuestos, en su mayoria, en la parte tedbrica del presente
trabajo.
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De esta forma, el cuestionario se refiere a varios temas
significativos para quienes tienen que llevar a cabo actividades
de representacién y que atafien a la posibilidad de desarrollo.

Consta de 36 itens clasificados en tres secciones segin el tema a
explorar :

a) Conocimientos Generales.

b) capacidades Entrenables.

c) Métodos y Técnicas que agilizan la actividad
profesional.

Una ultima seccién estd destinada para que se incluyan temas que
no se habian previsto en el cuestionario y que requieran ser
atendidos.

La importancia de este cuestionario fue expiesta claramente en una
introduccién breve en su estructura; para que el destinatario
reconozca la significacién que merece y sacrifique parte de su
tiempo en contestarlo verazmente.

El cuestionario estd impreso de manera atractiva, facil en su
lectura y en la manera de contestarlo.

Las instrucciones son claras y completas, ademis de concisas.

Por su forma, el cuestionario posee una estructura cerrada
permitiendo respuestas previsibles, dando a escoger entre las
opciones marcadas en columnas. Por la manera de preguntar, 1los
items se confeccionaron en forma declarativa, haciendo que 1la
persona complete la informacién correspondiente que se le pide.

En otro aspecto, para poder hacer una evaluacién de las hojas de
respuestas de cada cuestionario aplicado, se eligid la Escala
Likert actitudinal y la Estadistica. De este modo se comprobarédn
con precisién las hipétesis expuestas.

En cuanto & la Escala Likert, el sujeto expresa su opinién, sobre
determinadas situaciones, conocimientos y habilidades, que han de
ser cuantificadas en esta escala y que a partir de la cual, pueden
deducirse y evaluarse resultados numéricos significativos.

Entonces el individuo eligird una sola respuesta que indique el
grado _de necesidad que requiere en cada aspecte para ser
desarrollado, en funcién de las cinco categorias siguientes :

Opinidn (gue muestra una actitud Valor Asignado
para ser desarrollado)

Muy Necesario ehtiessaccccacsctncasssenns 5

Necesario et sieeteseset ittt eannee 4

Indiferente cetiseen ceeesena . 3

Poco Necesario P 2

No es Necesario et eeeestaeeietiritoarenenn 1
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Para puntuar la escala se calificardn las respuestas alternativas
con : 5, 4, 3, 2, 1 respectivamente; desde el extremo favorable
al desfavorable.

Asi tendremos que el acuerdo total con una declaracién favorable,
recibira una puntuacién de 5; como también el desacuerdo total con
una desfavorable declaracién, obtendri una puntuacién de 1.

Mediante el uso de prequntas declarativas o convirtiéndeolo en una
afirmacién la reaccidén expresada por un sujeto, se obtendrd 1la
muestra de su opini6én. De esta afirmacién de una opinién se
deducirad su actitud; aproximéndose hacia lo que siente o- juzga
para una interpretacién precisa sobre la necesidad de desarrollo.

Entiéndase por actitud, la predisposicién del sujeto para realizar
o no determinadas acciones.

Las respuestas obtenidas serdn manejadas por su modo de impresién,
en dos hojas disribuidas en cuadros facilmente observables que
agilizaran su tabulacién. Se hard uso de una computadora para
procesar la informacién y obtener 1los parémetros estadisticos
convenientes para la investigacién y demostracién objetiva de las
hipétesis manejadas.

V.6.2. Qete;mlnaclén de) tamafio de la muestra para estimar la media
de_la poblacién.

El primer paso que se debe seguir en una investigacién
estadistica, consiste en diferenciar la poblacién de la muestra;
por lo que en lo sucesivo, se denominard poblacién al conjunto de
personas que ejercen en México el 1liderazgo en sus labores de
representacién. Y la muestra es una parte de la poblacién, por
ejemplo: un Consejo Coordinador perteneciente a CANACINTRA.

como en la mayoria de 1las investigaciones, en este caso, no se
conoce la forma funcional de la poblacién. En situaciones como
esta, el estadistico "t" no es apropiado como estadistico de
prueba y el estadistico "Z", es apropiado tnicamente si el tamafo
de la muestra es grande (teorema del limite central).

Luego entonces, se ha optado en utilizar una muestra
suficientemente grande, que permita dar confiabilidad a 1la
investigacién; debido a esto, resulta conveniente aplicar uno de
los teoremas de la inferencia estadistica.

A continuacién se detalla la determinacién del tamafio de la muestra
que es aplicable tanto al namere minimo de cuestionarios a
distribuir como al nimerc de preguntas del mismo.
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Tomando en cuenta unc de 1los teoremas de la inferencia estadistica
que dice ‘'si se utiliza X como una estimacién de u , se puede
tener una confianza de (1l-a) 100% de que el error serd menor que
una cantidad especificada "e" cuando el tamafio de la muestra es":

(100)

n= {(2a/2 * u)/e]2

Para aplicar la férmula anterior es necesario fijar un nivel de
confianza y hacer una estimacién de la desviacién estandar (o).

La desviacién estandar se estimd con una muestra piloto de 10
cuestionarios y el resultado fue: ¢ = 0.5251%

Se £ij6é un intervalo de confianza del 95%; lo que implica gque:
1-a = 0.95
a = 0.05
De la tabla de &reas bajo la curva normal para a« = 0.05, 2 = 1.65

Se £ij6 un error de e = 0.15; sustituyendo en la férmula:

n= [(1.65 * 0.5254)/0.15]°
n = 33.40

Ccomo el tamafio de la muestra debe ser un naGmero entero, el minino
debe ser igual a 34.

cuando el muestreo se hace en poblaciones altamente variables como
son los Consejos Coordinadores de CANACINTRA, y por las
diferencias educativas existentes, se necesitan muestras mas
grandes para tener confianza en la estimacién.

V.6.3. El Cuestionario Piloto.

Una vez estructurado cl cuestionario se realizé una prueba piloto
para verificar la precisién indispensable acerca de este
instrumento de medicién.

Fueron elegidos al azar, 10 profesionistas competentes con el tema
de investigacién, para que expresaran su evaluacién sobre el
cuestionario.

(100) WALPOLE, R. MYERS. R. Probabilidad Estadistica. p.244.
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Los resultados fueron los siguientes:
- Se efectud la adecuaciédn de ciertos términos administrativos,
seqglin el nivel de la muestra, esto es, a quienes va dirigido.

~ Se comprobé su consistencia interna al cerciorarse respecto a la
claridad existente de las preguntas por su forma de redaccién y
al ser apropiadas con el tema de investigacién.

~ No hubo items inciertos o alguna confusidén de manera general.
~ Se manifesté una complacencia por la estructura y forma de
presentacién del cuestionario. Asimismo se noté agrado y
aceptacién por el modo como estd compuesta la hoja de respuestas y
su cuantificacién sistematica.

~ El  cuestionaric a distribuir en la muestra fijada se
encuentra en las siguientes p&ginas.
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CUESTIONARTIO

C&mara CANACINTRA
Consejo Coordinador

Puesto actual en su empresa
Cargo de Representacién

INTRODUCCION

El presente cuestionario forma parte de una investigacién
pedagbgica que tiene como fin ayudarle a detectar sus necesi
dades de desarrollo acerca del liderazgo, en cuanto a conoci-
mientos, habilidades y técnicas requeridas para ejercer en
mejores términos la representacién empresarial.

INSTRUCCIONES
A medida gue lea las siguientes cuestiones reflexione:

<Qué tan necesario_es el desarrollo en cada aspecto para el
buen desemperio de mi ejercicio profesional?

Seleccionari su respuesta conforme a las siguientes opciones
agrupadas en columnas:

MUY POCO NO ES
‘ NECESARIO NECESARIO INDIFERENTE NECESARIO NECESARIO

—

A2

.

Usted debe examinar cada pregunta y elegir una sola respuesta
que indique el grado de necesidad que requiere en diche aspec-—
to, para ser desarrollado, marci&ndola con una cruz en el espa -
cio indicado, segin el nGmero de pregunta y columna correspon’ -
diente.

Ssi es posible, EVITE dejar cuestiones sin contestar.

Lea con mucha atencién y responda sinceramente.



110

A) CONOCIMIENTOS GENERALES.

MUY
NECESARIO

NECESARIO

INDIFTERENTE

POCO
NECESARIO

NO ES
NECESARLO

FN QRIS O
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CUESTIONARTIO

Cémara CANACINTRA
Consejo Coordinador

Puesto Actual en su empresa
Cargo de Representacibn

INTKODUCCION

El presente cuestionario forma parte de una investigacién
pedagbgica que tiene como fin ayudarle a detectar sus necesi
dades de desarrollo acerca del liderazqo, en cuanto a conoci=
mientos, habilidades y técnicas requeridas para ejercer en
mejores términos la representaci6n empresarial.

INSTRUCCIONES
A medida que lea las siguientes cuestiones reflexione:

<Qué tan necesario es el desarrollo en cada aspecto para el
buen desempeno de mi ejercicio profesional?

seleccionarf su respuesta conforme a las siguientes opciones
agrupadas en columnas:

Moy POCO NO ES
NECESARIO NECESARIO INDIFERENTE NECESARIO NECESARIO

Usted debe examinar cada pregunta y elegir una sola respuesta
que indique el grado de necesidad que requiere en dicho aspec—
to, para ser desarrollado, marcindola con una cruz en el espa -
cio indicado, segfn el nimero de pregunta y columna correspon -
diente.

Si es posible, EVITE dejar cuestiones sin contestar.

Lea con mucha atencibén y responda sinceramente.
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B) CAPACIDADES ENTRENABLES.

MUY POCO NO ES
NECESARIO NECESARIOQ INDIFERENTE NECESARIO NECESARIO
7 .

8
9
120
21
22
2
2
25
26
27
C) METODOS Y TECNICAS QUE AGILIZAN LA ACTIVIDAD PROFESIONAL
MUY POCO NO ES
NECESARIO NECESARIO INDIFERENTE NECESARIO! NECESARIO

8

9

0

o
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CUESTIONARTIOQ

CONOCIMIENTOS GENERALES

1)
2)
3)
4)
s)

6)

7
8)
9
10,

11}
12)
13)
14
15)
16

-
2

NN
=2e

Marco Jurfdico general de la Constitucibn y sus leyes.
Gobierno Actual Mexicano

Sindicalismo

Situacién econémica-polftica mundial

Conceptos fundamentales de economfa: PIB, Inflacién, Sector
PGblico, etc.

Conocimientos necesarios para la generacién de estrategias
de cambio planeado.

Tipos de Poder
Relaci6n entre autoridad y poder
Naturaleza y tipos de conflicto

Tipos de reuniones en el proceso de Direcci6n; su planeacidn
y conduccién

Barreras en las relaciones humanas

La-personalidad del dirigente

Procesos motivacionales en los grupos

Cualidades de los dirigentes eficaces

Principios generales del liderazgo y conduccidn de grupos
Distintos roles que puede representar un lfder para el

ejercicio de su profesi6n.

CAPACIDADES ENTRENABLES

Habilidad para dirigir una reunién exitosa
Habilidad para la elaboracifn de un discurso.

Habilidad para hablar en pftiblico
Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos
Habilidad para el manejo de la autoridad

22) Habilidad en la resolucién de conflictos
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24
25

26

27

<)

28)

29
30)
31
32)
33)

34
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Habilidad para organizacifn e integraci6n de los recursos
de la empresa

Habilidad en el manejo de politicas de empresa

Habilidad para prever problemas futuros y encauzarlos hacia
soluciones posibles

Habilidad para oppimizar los recursos del grupo: humanos y
matériales, internos y externos

Habilidad para generar situaciones motivacionales

METODOS Y TECNICAS QUE AGILIZAN LA ACTIVIDAD PRGFESIONAL

Manejo y utilizacibén de modelos y técnicas de desarrollo
organizacional

Técnicas para la resolucién de conflictos

Técnicas para la delegaci6n de autoridad

Modelos matemiticos para la toma de decisiones

Métodos para la fijacién de metas

Técnicas para propiciar las relaciones interpersonales
en los grupos

Modelos orientados al enriquecimiento de la participacitn
del personal y calidad de vida en el trabajo

35) Mééodos y técnicas para dirigir una reunidn y evaluarla

36) Modelos para la modificacif6n de estilos de liderazgo.

D) SERALAR SI ALGUN OTRO TEMA ES NECESARIO DE DESARROLLO PARA
EL EJERCICIO DEL LIDERAZGO EN LA REPRESENTACION EMPRESARIAL,
QUE NO HAYA . SIDO ABARCADO EN EL CUESTIONARIOQ.

FAVOR DE ENLISTARLOS A .CONTINUACION:
MUCHAS GRACIAS POR SU
VALIOSA COLABORACION
Atentamente

PATRICIA MARCOS AGUIRRE
Lic. Pedagogfia.
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V.7. Resultados Obtenidos.

En primer término fueron evaliados cien cuestionarios destinados a

los Consejos Qe CANACINTRA, conforme a la [Esgala Likert
actitudinpal.

Los encuestados manifestaron su opinidn sobre ciertos
conocimientos, habilidades, mé&todos y técnicas; que fueron
cuantificados por medio de esta escala, para la obtencién de
resultados numéricos representativos del grado de necesidad gue
requieren en cada aspecto, para ser desarrollados. De cada Consejo
se obtuvo la muestra de su opinién y disposicién, para 1la
participacién en procesos educativos de Capacitacién. Se presenta
la siguiente tabla de resultados :

PUNTUACIONES CORRESPONDIENTES A CIEN CUESTIONARIOS CONTESTADOS
SEGUN LA ESCALA LIKERT ACTITUDINAL,

Lo o N 5 E J o]

Nao. de A B c D E F G H I J
cuest.

1 171 174 155 142 144 155 149 130 167) 152

2 172 157 150 172 167 147 136 158 150} 151

3 172 152 157 147 162 158 136 147 157 137

4 170 172 165 180 170 149 135 141 164¢ 164

5 161 151 162 167 161 150 154 141 115} 156

6 165 137 134 141 159 167 154 147 155| 157

7 172 149 143 164 157 132 143 150 134} 135

8 168 164 112 155 177 146 152 167 187} 132

9 173 147 140 140 179 152 158 132 158§ 149

10 165 164 162 131 180 150 149 162 135) 155

TOTAL 1689| 1576| 1480} 153B{ 1656| 1506] 1463| 1475]149211488

I\
Puntuaciones por cuestionario gque indican necesidadeé}
de Capacitacién.

A.~APCYQ Y SOPORTE F.~CONSTRUCCION
B.~-ALIMENTQS Y BEBIDAS G, ~MUEBLERO
C.~DIVERSAS H.~METALICO
D.-PAPEL I1.~AUTOMOTRIZ

E.-BIENES DE CAPITAL J.~QUIMICO
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VALORES ASIGNADOS POR CADA CUESTIONARIO

36 * 5 = 180 —mmm—meee—e- Las respuestas mads favorables para ser
desarrollado.

36 * 3 = 108 --~----~--~<lLas respuestas que marcan una actitud
neutral.

36 * 1 = 36 we—m—meeem——ao Las respuestas que seflalan la actitud méas
desfavorable para ser desarrollado.

La puntuacién para cada sujeto se situa entre 36 y 180.
Serd superior a 108 si las opiniones tienden a ser favorables, al

grado de necesidad de desarrollo, e inferior a 108 si tienden a
ser desfavorables, no indicando ninguna necesidad de desarrollo.

VALORES ASIGNADOS A LA SUMA TOTAL DE CUESTIONARIOS CONTESTADOS

"
[
0
(=3
o

360 * 5 = 1800 ==—rm===—== La suma de respuestas m&s favorables para

ser desarrollados.

360 * 3 = 1080 --~--~--=~-La suma de respuestas que marcan una
actitud neutral.

360 * 1 = 360 ~m——=e——o— La suma de respuestas que sefalan 1la
actitud mis desfavorable para ser
desarrollados.

La puntuacién para cada Consejo se sitQia entre 360 y 1800. Sera
superior a 1080 si el conjunto de opiniones tienden a ser
favorables al grado de necesidad de desarrollo, e inferior a 1080
si tienden a ser desfavorables, no indicando ninguna necesidad de
desarrollo.

Como se comprueba en la tabla de puntuaciones, 1los cien
cuestionarios arrojaron de manera individual las respuestas mas
favorables para ser desarrollados, indicande una buena disposicién
para recibir perfeccionamiento.

Asimismo se aprecia que la suma total de cuestionarios contestados
por cada Consejo, sefalan gque las opiniones de 1los lideres
integrantes, tienden a ser favorables al grado de necesidad de
desarrollo.

Se demuestra éntonces la necesidad de desarrollo para los lideres
de CANACINTRA agrupados en Consejos y su disposicién adecuada para
recibir Capacitacién en sus labores de representacién empresarial.
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V.7.1.Andlisis estadistico mediante el procedimiento de prueba de
hipétesis; su graficacién y jerarquia de necesidades.

Los cien cuestionarios aplicados se involucraron a un analisis
estadistico para 1la demostracién objetiva de las hipétesis
expuestas, .

Los resultados de 1la investigacién se mostrardn de manera
independiente, ya que éstos se presentan en cada puesto y Consejo,
con distintos niveles segln el adecuado cumplimiento de funciones
gue cada empresario realice; ademds de los retos particulares y
proyectos especificos gue cada uno enfrente.

De igual modo, cada Consejo representa a una industria o a un
conjunto de ellas, con caracteristicas totalmente diferentes en
cuanto a sus actividades, problemdticas y miembros gque la
integran. Por ende, sus necesidades variarin notablemente al ser
personas distintas y al ser miembros de grupos diversos.

Se traduce entonces que los conocimientos y habilidades que se
podrén proporcionar a través de la Capacitacién, difieran en grado
de necesidad, conforme a la importancia que ellos le concedan a
los temas tratados en el cuestionario, de acuerdo con su realidad
social especifica.

A continuacién se explicarid el procedimiento mediante el cual se
realizé la verificacién de hipétesis en cada Consejo Coordinador.

CONSEJO DE APOYO Y SOPORTE

ANALISIS ESTADISTICO MEDIANTE EL PROCEDIMIENTO DE PRUEBA DE
HIPOTESIS.

Una prueba de hipdtesis es la formulacién de un conjunto de reglas
que conduzcan a una culminacién de aceptacién o rechazo de alguna
aseveracién acerca de la poblacién.

La veracidad o falsedad de una hip6tesis estadistica nunca es
conocida con certeza a menos que se analice la poblacién completa.
Por supuesto, en la mayoria de las situaciones no es posible
llevar a cabo este hecho, pero se puede tener una alta
probabilidad de que la hipdtesis sea verdadera o falsa si se ha
tomado una conveniente muestra aleatoria de la poblacién.

En este trabajo se eligié plantear la hipétesis de investigacién
con la esperanza de gque se rechace; dandosele el nombre de
hipétesis nula (se denota por Ho).
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El rechazo de H, conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada

por Hl)‘

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
hipétesis.,

1.1. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

HO : “La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria". ( < 4 ) .

H : u < 4

H, : "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales
para el buen ejercicio del liderazgo, es necesaria". ( = 4 )

H, : u = 4

1.2, NIVEL DE _SIGNIFICACION.

La probabilidad de rechazar 1la H, cuando ésta es verdadera se fija
en « = 0.05 (la probabilidad de aceptar algo falso).

1.3. DESCRIPCION DE LA POBLACION Y SUPOSTICIONES.

En virtud de que el tamafio de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta la
forma funcional de la poblacién.

Se supone que los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. ESTADISTICO P NENT

Como las hipétesis se refieren a la media de la poblacién ( u ) el
estadistico m&s pertinente es la X o media muestral.

1.5. E STADISTICO DE PRUEB. 1S UCION.

El estadistico de prueba apropiado es 2, que estd normalmente
distribuido.
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1.6. REGIONES DE RECHAZ0_ Y ACEPTACION.

El valor critico de Z = -1.645 fue obtenido de la tabla de &reas
bajo la curva normal, tomando a @ = 0.05

De modo que la regla de decisién est§d dada de la forma que a
continuacién se presenta:

aceptacién

rechazo

menores (<)

l ! | | i

-1 0 1 2 3

mayores (>)

Tomando en cuenta que :
n = 360
X = 4.6917
s = 0.6724 = ¢
Se puede calcular lo sigquiente:

Probando la media : "LA CAPACITACION ES NECESARIA PARA EL BUEN
BEJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE

EMPRESARIALY ( u = 4)
X -u 4.6917-4 0.6917 0.6917
z = = = = = 19.54
o 0.6724 0.6724  0.0354
n {360 18.97
Z = 19.54

Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

Si 2 < -1.645 se acepta Ho..En caso contrario se rechaza
y se acepta Hl‘
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Dado que Z es mucho mayor que la regién critica se rechaza Ho Yy se
acepta Hl. De la tabla de &reas bajo la curva normal y con Z =
19.54 implica que p = 0.9999

Por lo tanto, la probabilidad de gue un elemento de la poblacién
crea que la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.99%.

Luego entonces se ha rechazado Ho Yy se acepta Hl s "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiendoc con el mismo criterio y valorando por separade cada
seccién de los cuestionarios aplicados se ha llegado a 1las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X - g 4.45-4 0.45 0.45

2= ——= T oee— T o = 6,4
o 0.89 0.89  0.07
n 4160 12.65

2 = 6.4 por 1lo tanto se rechaza H, Yy se acepta Hy 3 "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES CES ",

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.88~-4 0.88 0.88
2= = = — = 29,3
0.32 0.32 0.03
{110 10.49
%Z = 29.3 por lo tanto se rechaza Ho v se acepta Hl : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

C) En cuanto a METODOS Y TECKICAS.

= ———— E — = —— = 20,7
0.31 0.31 0.03
490 9.49
Z = 29.7 por 1lo tanto se rechaza Ho Yy se acepta Hl ¢ "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".



RESULTADOS: CONSEJO DE APOYO Y SOPORTE
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

Muy recesario 272

\NNO es necesario

. 7 Poco necesarlo
Indtierente |} Necesaro 9

79

NO. TOTAL DE RESPUESTAS 360

02t
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RESULTADOS: CONSEJO DE APOYO Y SOPORTE
(PORCENTAJES)

80

76.0

0

404 - - R

20 -

1.0 0.6

No es necesario

. Poco necesario
. Indiferente

: Necesario

. Muy necesario
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RESULTADOS: CONSEJO DE APOYO Y SOPORTE
(PORCENTAJES)

76.0

: No es necesario
. Poco necesario
. Inditerante

. Necesario

. Muy necesario



e A

123

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
(PORCENTAJES)

89.0

100 ~

80

60 -

40

20 A

: No es necesario
. Poco necesario
. Indiferente

. Necesario

: Muy necesario
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

§9.0

207 4.0 1.0 1.0

| f— L 7,

0 - T - T 7
1 2 3 4 5

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

88.0

100 -

804

40 4

40 4

204
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CONSEJO DE APQOYO Y SOPORTE

Los temas que los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por 1la Capacitacién, son 1los
siguientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

A. Situacién econémica-politica mundial.

B. Tipos de reuniones en el proceso de direccién, su planeacién y
conduccién.

C. La personalidad del dirigente.

D. Principios generales de liderazgo y conduccién de grupos.
E. Conceptos fundamentales de economfia: PIB, inflacién, etc.
F. Procesos motivacionales en los grupos.

G. Conocimientos necesarios para la generacién de estrategias de
cambio planeado.

H. Relacién entre autoridad y poder.
EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

A. Habilidad para hablar en pGblico.
B. Habilidad en la resolucién de conflictos.

C. Habilidad para optimizar los recursos del grupo: humanos y
materiales, internos y externos.

D. Habilidad para dirigir una reunién exitosa.

E. Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.
F. Habilidad para el manejo de la autoridad.

G. Habilidad para el manejo de politicas de empresa.

H. Habilidad para la organizacién e integracién de los recursos de
la empresa.

I. Habilidad para prever problemas futuros y encauzarlos hacia
soluciones posibles.



EN

A.
B.

C.

F.

G.
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CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

Técnicas para la delegacién de autoridad.
Métodos para la fijacién de metas.

Técnicas para propiciar las relaciones interpersonales en
grupos.

Modelos orientados al enriquecimiento de la participacién
personal y calidad de vida en el trabajo.

Modelos para la modificacién de estilos de liderazgo.

Métodos y técnicas para dirigir una reunién y evaluarla.

Técnicas para la resolucién de conflictos.

los

del
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CONSEJO DE ALIMENTOS Y BEBIDAS.

Se decidié plantear la hipétesis de investigacién con la esperanza
de que se rechace; dandosele el nombre de hipbétesis nula (se
denota por Ho).

E1l rechazo de Hy conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por H,).

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
hipétesis.

1.1. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACTION.

Hg: “La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria"., ( < 4 )

H :un < 4

Hl : "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales
para el buen ejercicio del liderazgo es necesaria". ( =z 4 )

H1 T oH =4

1.2. NIVEL DE SIGNIFICACION.

La probabilidad de rechazar la Hy cuando ésta es verdadera se fija
en o = 0.05 (la probabilidad de aceptar algo falso).

1.3. DESCRIPCIOH DE LA POBLACION Y SUPOSICIQONES.

En virtud de que el tamafo de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta la
forma funcional de la poblacién.

Se supone que los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. EL ESTADISTICO PERTINENTE,

como las hipétesis se refieren a la media de la poblacién ( u ) el
estadistico m&s pertinente es la X o media muestral.
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1.5. EL _ESTADISTICO DE PRUEBA Y SU DISTRIBUCION.

El estadistico de prueba apropiade es 2, que est& normalmente
distribuido.

1.6. 10 DE_REC O Y ACEPTACION

El valor critico de 2 = -1.645 fue obtenido de la tabla de 4reas
bajo la curva normal, tomande a a = 0.05

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma que a
continuacién se presenta :

aceptacisdn rechazo
>
| | | | | | ! |
I | I | l | | i
-4 -3 -2 -1 [} 1 2 3
menores (<) -~1.645 mayores (>)
Tomando en cuenta que :
n = 360
X = 4.3528

s = 0.7531 2 @0

Se puede calcular lo siguiente:

Probando la media : "LA CAPACITACION ES_NECESARIA PARA EL BUEN
EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE

EMPRESARIAL® ( u = 4)

X-u 4.3528~4  0.3528  0.3528
Z = = = = = 8.9
o 0.7531 6.7532  0.0397
In 360 18,97

Z = 8.9
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Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

51 2 < -1.645 se acepta H,. En caso contrario se rechaza y
se acepta Hl

Dado que 2 es mucho mayor que la regidn critica se rechaza Hy vy se
acepta Hl. De la tabla de 4areas bajo la curva normal y con Z =
8.9 implica que p = 0.9999

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de la poblacién
crea gue la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.99%.

Luego entonces se ha rechazado Ho Yy se acepta H1 : "LA
CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiendo con el mismo criterio y valorando por separado cada
seccién de los cuestionarios aplicados se ha llegado a las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X -u 4.29-4 0.29 0.29
z = . ——— = e = — = 4.83
o 0.76 0.76 0.06
in 4160 12.65
2 = 4.83 por le tanto se rechaza H y se acepta H : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.67-4 0.67 0.67
Z= = = «e—— = 16.8
0.47 0.47 0.04
{110 10.49
2 = 16.8 por lo tanto se rechaza Hy, vy se acepta H1 : “LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
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C) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

4.08-4 o.08 0.08 ) .

2= = e—— = = 0.9
0.87 0.87 0.09
{90 9.49
Z = 0.9 por lo tanto se rechaza H Yy se acepta H

"L

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL

BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".



RESULTADOS DEL CONSEJO DE ALIMENTOS
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES
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0
5
o) o @
T = 23
s 0 =~
)] g =
o~ o .
v~ ¢ >
fnd © tn <
0
29 o
o0 e}
N
n X
<&

W \,\ 7 >

< = =
<

«
< 2 7

O

Necesar!
170

NO. TOTAL DE RESPUESTAS 360
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RESULTADOS DEL CONSEJO DE ALIMENTOS
(PORCENTAJES)

/ 47.0
50 ~ . .

: No es necesario

Poco necesario

. Indiferente
. Necesaric

Muy necesario
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RESULTADOS DEL CONSEJO DE ALIMENTOS

(PORCENTAJES)
47.0

No es necesario
Poco necesario

. Indiferente
. Necesario

Muy necesario

4.4
407

0N
1%}
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

50.0

60-‘

504"

a0

30 1

20

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN
CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES

(PORCENTAJES)
67.0
70+
60"
so4"
ad’
304"
204" .| 0.0 0.0
10 /
2




70
60 -
50
40 A

30 4
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
(PORCENTAJES)
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CONSEJO DE ALIMENTOS Y BEBIDAS

Los temas que los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por la Capacitacién, son los
siguientes:

EN
a.
B.

c.

D.
E.

F.

EN

D.
E.

F.

2}

n

EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

La personalidad del dirigente.
Cualidades de los dirigentes eficaces.

Tipos de reuniones en el proceso de direccién, su planeacién y
conduccidn.

Principios generales del liderazgo y conduccidén de grupos.
Situacién econémica-politica mundial.

Conceptos fundamentales de economia: PIB, inflacién, etc.

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

Habilidad para dirigir una reunién exitosa.
Habilidad para hablar en pablico.

Habilidad para el manejo de la autoridad.

Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.
Habilidad en la resolucidén de conflictos.

Habilidad para la organizacién e integracién de los recursos de
la empresa.

Habilidad para prever problemas futuros y encauzarlos hacia
soluciones posibles.

Habilidad en el manejo de politicas de empresa.

CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

Métodos y técnicas para dirigir una reunién y evaluarla.
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OTROS TEMAS DE INTERES:

B.
Cc.
D.

E.

Estudios profundos del lider para consolidar aspectos dispersos
en su formacién,

Cultura general que respalde al lider.
Capacitacién técnica.
Relaciones intérpersonales entre mandos y elementos operativos.

Habilidad para el logro de una representatividad efectiva.
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CONSEJO DE INDUSTRIAS DIVERSAS.

Se decidié plantear la hipétesis de investigacidn con la esperanza
de que se rechace; dandosele el nombre de hipétesis nula (se
denota por Hy) -

El rechazo de Ho conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por Hl)'

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
hipétesis.

1l.1. NT NTO D IPOTESIS D ESTIGACIO
HQ: "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,

en sus labores de liderazgo no es necesaria". ( < 4 )

H a4 <4

H, : "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales
para el buen ejercicio del liderazgo, es necesaria". ( 2z 4 )

H, :pu = 4
1.2. A% D! IG CACIO

La probabilidad de rechazar la Hy cuando ésta es verdadera se fija
en « = 0.05 (la probabilidad de aceptar algo falso).

1.3. C! CIO] 0, CIO UPOSICIONES .

En virtud de que el tamafic de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta la
forma funcional de la poblacién.

Se supone gue los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. EL_ESTADISTICO PERTINENTE.

Como las hipétesis se refieren a _la media de la poblacién ( u ) el
estadistico mas pertinente es la X o media muestral.
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1.5. EL_ESTADISTICO DE PRUEBA Y SU DISTRIBUCION.

El estadistico de prueba apropiado es 2, que estd normalmente
distribuido.

1.6. REGIONES D ECHAZO CEPTACIOQN.

El valor critico de Z = -1.645 fue obtenido de la tabla de &reas
bajo la curva normal, tomando a a« = 0.05

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma que a
continuacién se presenta :

aceptacién rechazo

| l I l l l l l

-4 -3 -2 -1 0 1 2 3

menores (<) ~1.645 mayores (>)

Tomando en cuenta que :

360

8
1l

X = 4.1111
s = 0.9362 = ¢
Se puede calcular lo siguiente:
Probandoc la media : "“LA CAPACITACION ES NECESARIA PARA EL BUEN

EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE
EMPRESARIAL" ( u = 4)

X -u 4.1111-4 0.1111  ©0.1111
Z = = = = = 2.25
a 0.9362 0.9362  0.0494
n {360 18.97
2 = 2.25

Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

Si 2 < ~1.645 se acepta Ho' En caso contrario se rechaza

Yy se acepta Hl.
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Dado que Z es mucho mayor que la regién critica se rechaza H, y se
acepta Hl' De la tabla de Areas bajo la curva normal y con Z =
2.25 implica que p = 0.9878

Por lo tanto, la probabilidad de gue un elemento de la poblacién
crea gue la CAPACITACION ES NECESARIA es del 98.78%.

Luego entonces se ha rechazado Ho Yy se acepta H1 H "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIC DEL LIDERAZGO ES NECESARIA".

Prosiguiendo con el mismo criterio y valorando por separado cada

seccién de 1los cuestionarios aplicados se ha llegado a las
siguientes conclusiones :

A} En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X - u  3.93-4 -0.07 =-0.07

Z= —— e = e = —— = ~0.8
o 1.10 1.10 0.09
n {160 12.65

Z = =-0.8 por lo tanto se rechaza Ho y se acepta X-{1 : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZ2GO ES NECESARIA".

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.41~4 0.41 0.41
2= = = = 6.83

0.65 0.65 0.06

{110 10.49
Z = 6.83 por lo tanto se rechaza Ho y se acepta Hl s LA
CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

C) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

4.08-4 0.08 0.08

2= = ——— = e—— = 0.89
0.82 0.82 0.09
{90 9.49

Z = 0.89 por lo tanto se rechaza H y se acepta H1 : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".



RESULTADOS DEL CONSEJO DE INDS. DIVERSAS
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

Necesario
170

Muy necesario
134

NO. DE RESPUESTAS 360

i
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RESULTADOS DEL CONSEJO DE INDS. DIVERSAS
(PORCENTAJES)

% 48.0

No es necesario
Paco necesario
Indiferente

: Necesario

Muy necesario



RESULTADOS DEL CONSEJO DE INDS. DIVERSAS
(PORCENTAJES)

eVl
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
(PORCENTAJES)

550

No es necesario
Poco necesario
Indiferente
Necesarto

Muy necesario
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

50 +

40

301

20 A

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

607

50

40

30

204
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CONSEJO DE INDUSTRIAS DIVERSAS
Los temas que los industriales consideraron comc MUY NECESARIOS de

ser atendidos primariamente por la capacitacién, son los
siguientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

A. Barreras en las relaciones humanas.
B. Cualidades de los dirigentes eficaces.
C. Principios generales del liderazgo y conduccién de grupos.

D. Distintos roles que puede representar un lider para el
ejercicio de su profesién.

E. Tipos de reuniones en el proceso de direccién, su planeacién y
conduccién.

F. La personalidad del dirigente.

EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

A. Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.
B. Habilidad en la resolucién de conflictos.
C. Habilidad para el manejo de la autoridad.

D. Habilidad para la organizacién e integracién de los recursos de
la empresa.

E. Habilidad para prever problemas futuros y encauzarles hacia
soluciones posibles.

F. Habilidad para dirigir una reunién exitosa.
G. Habilidad para la elaboracién de un discurso.

H. Habilidad para hablar en puablico.
EN CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

A. Métodos para la fijacién de metas.
B. Técnicas para la resolucién de conflictos.

C. Modelos para la modificacién de estilos de liderazgo.
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D. Modelos orientados al enriquecimiento de la participacién del
personal y calidad de vida en el trabajo

OTROS TEMAS DE INTERES:

A. Habilidad para'enfrentar imprevistos.

B. Habilidad para negociar con el Gobierno.
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA DEL PAPEL.

Se decidié plantear la hipétesis de investigacién con la esperanza
de que se rechace; déndosele el nombre de hipbtesis nula (se
denota por Ho).

El rechazo de Ho conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por H,).

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
hipétesis.

1.1. PLANTEAMIENTO D POTES E INVESTIGACION.

Ho: "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria”. ( < 4 )

Ha i o< 4

Hl : “La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales

para el buen ejercicio del liderazgo, es necesaria". ( z 4 )
H, ¢+ u =4
1.2, VE. E IFICACION.

La probabilidad de rechazar la Ho cuando ésta es verdadera se fija
en « = 0.05 (la probabilidad de aceptar alge falso).

1.3. DESC CION DE LA POBLACION Sypo Ol .

En virtud de que el tamafio de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta 1la
forma funcional de la poblacién.

Se supone que los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.
1.4. EL ESTADISTICO PERTINENTE.

Como las hipétesis se refieren a _la media de la poblacién ( u ) el
estadistico mids pertinente es la X o media muestral.
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1.5. EL ESTADISTL DE_PRUEBA sU STRIBUCION.

El estadistico de prueba apropiadoc es 2, que estd normalmente
distribuido.

1.6, REGIONES DE RECHAZQ Y ACEPTACION.

El valor critico de Z = -1.645 fue obtenido de la tabla de &reas
bajo la curva normal, tomando a « = 0.05

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma que a
continuacién se presenta :

aceptacién rechazo

| | l | I | | |

~4 -3 -2 -1 Q A 2 3

menores (<} —1.645! mayores (>)

Tomando en cuenta gue

n = 360
X = 4.2778

#

8 = 00,7892 = ¢
Se puede calcular lo sigujente:
Prabando la media : "LA CAPACITACION ES NECESARIA PARA EL BUEN

EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE
EMPRESARIALY ( u = 4)

X - 4,2778-4  0.2778  0.2778
2 = = = = = 6,7
o 0.7892 0.7892  0.0416
i {3%0 18.97
Z = 6.7

Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

Si 2 < -1.645 se acepta H,. En caso contrario se rechaza
Y se acepta Hl. .
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Dado que Z es mucho mayor gue la regién critica se rechaza Hy ¥ se
acepta Hl' De la tabla de &reas bajo la curva normal y con 2 =
6.7 implica que p = 0.9999%

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de la poblacién
crea que la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.99%.

Luego entonces se ha rechazado Ho Y se acepta Hl i LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiendo con el mismo criterio y valorande por separado cada

seccién de 1los cuestionarios aplicados se ha 1llegado a 1las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X -u 4.11-4 0.11 0.11
2= ——— = e = e = = = 1,57
a 0.%90 0.90 0.07
M 1160 12.65
Z = 1.57 por lo tanto se rechaza Ho Yy se acepta Hl : LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.52-4 0.52 0.52
2= = = e = B,67
0.63 0.63 0.06
{110 10.49
Z = B8.67 por lo tanto se rechaza H Yy se acepta H : LA

1
CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
C) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

4.28-4 0.28 0.28

2= e = ~mm = e = 4.00
0.67 0.67 0.07
{30 9.49
Z = 4,00 por lo tanto se rechaza Ho y se acepta Hl : “"LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARRA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES HECESARIA".
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RESULTADOS DEL CONSEJO DE INDS. PAPEL
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

Indiferente
37 '

. Muy necesario

160

Poco necesario
7

il es necesarto
!

[l

153
NO. DE RESPUESTAS 360

151
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RESULTADOS DEL CONSEJO DE INDS. PAPEL
(PORCENTAJES)

1: No es necesario
2: Poco necesario
3: Indti{erente
4; Necesario
5: Muy necesario
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RESULTADOS DEL CONSEJO DE INDS. PAPEL
(PORCENTAJES)
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN
CUANTO A METODOS Y TECNICAS

(PORCENTAJES)
%
" / I
40 +
301
204
104 - 0 ¢
o T T
i 2

1: No &3 necesarfc
2: Poco nacesario
3: Indifersnie

4: Necssario

5: Muy necesario
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

50']

40 4

30 H

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

%
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA DEL PAPEL

Los temas que los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por 1la Capacitacién, son 1los
siguientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

A. Conocimientos necesarios para la generacién de estrategias de
cambio planeado.
B. Cualidades de los dirigentes eficaces.

C. Principios generales del liderazgo y conduccién de grupos.

EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

A. Habilidad para dirigir una reunién exitosa.
B. Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos,
C. Habilidad en la resolucién de conflictos.

D. Habilidad para el manejo de la autoridad.

EN CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

A. Técnicas para la resolucién de conflictos.

B. Modelos para la modificacién de estilos de liderazgo.
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CONSEJO DE BIENES DE CAPITAL.

Se decidié plantear la hipétesis de investigacién con la esperanza
de gue se rechace; dandosele el nombre de hipbdtesis nula (se
denota por Ho)'

El rechazo de Ho conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por H,). ’

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
hipétesis,

1.1. PLANTEAMTENTO DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

Ho: "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,

en sus labores de liderazgo no es necesaria". ( < 4 )

Hy t 1< 4

Hl : "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales
para el buen ejercicio del liderazgo,es necesaria®. ( 2z 4 )

Hy 1 u=4

1.2. NIVEL DE SIGNIFICACION.

La probabilidad de rechazar la H, cuando ésta es verdadera se fija
en « = 0.05 (la probabilidad de aceptar algo falso)

1.3. DESCRIPCION DE POBLACT: SUPOSIC .

En virtud de que el tamafio de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta la
forma funcional de la poblacién.

Se supone que los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. EL ESTADISTICO PERTINENTE.

como las hipétesis se refieren a_la media de la poblacién ( u ) el
estadistico mis pertinente es la X o media muestral.
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1.5, EL _ESTADISTICO DE PRUEBA Y SU DISTRIBUCION.

El estadistico de prueba apropia
distribuido.

1.6. REGIONES D E C

El valor critico de 2

do es 2, que estd normalmente

CION.

~1.645 fue obtenido de la tabla de A&reas

bajo la curva normal, tomando a a« = 0.05

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma que a

continuacién se presenta

aceptacién rechazo

menores (<)

Tomando en cuenta que

n = 360
X = 4.5861
s = 0.5947 =

Se puede calcular lo siguiente:

Probande la media

"LA CAPACITACION

mayores (>)

o

ES_NECESARIp PARA EL BUEN

EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE

EMPRESARIAL" ( = 4)
X -u 4.5861-4 0.5861 0.5861
zZ = = = = = 18.73
T 0.5947 0.5947  0.0313
{n {360 18.97
Z = 18.73
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Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

Si 2 < -1.645 se acepta Ho. En caso contrario se rechaza
Yy se acepta H1

Dado gue 2 es mucho mayor que la regiédn critica se rechaza H, ¥ se
acepta Hl' De la tabla de A&reas bajo la curva normal y con 2 =
18.73 implica que p = 0.9999

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de la poblacién
crea que la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.99%.

Luego entonces se ha rechazado Ho y se acepta Hl ¢ “LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiendo con el mismo criterio y valorando por separade cada

seccién de los cuestionarios aplicados se ha 1llegado a las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X -u 4.50-4 0.50 0.50

zZ = = = — = e = 8.33
o 0.71 0.71 0.06
in {160 12.65
2 = 8.33 por lo tanto se rechaza H Yy se acepta H ¢ "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.68-4 0.68 0.68

4110 10.49

2 = 17.00 por lo tanto se rechaza H, y se acepta H, : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
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C) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

4.62-4 0.62 0.62

Z= = —— = —— = 12.40
0.48 0.48 0.05
{90 9.49
Z = 12.40 por lo tanto se rechaza Ho Y se acepta Hl s YLA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
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RESULTADOS DEL CONSEJO BIENES DE CAPITAL
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

Indiferente

Neceasario
133
o es necesario

o

NO. DE RESPUESTAS 360

191
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RESULTADOS DEL CONSEJO BIENES DE CAPITAL

(PORCENTAJES)
%
70
PP U
50 -
40 e e e s
30 e e e
20 o e s e
10 -
20 0.0
] —
i 2

Ne¢ es necesario
Poco necesario
Indiferente
Necesario

Muy necesario



RESULTADOS DEL CONSEJO BIENES DE CAPITAL

70 «
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
(PORCENTAJES)

70

60
50

40 -
30 1

20 4

10 - / U/ U// U

1: No es necesario
2: Poco necesario
3: Indiferente

4: Necesario

5. Muy necesario
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTC A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

60 1
sol
40 1
30 -

20

104

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

80
70 1
60 4
50 -
40 -
30 A

20
10+
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CONSEJO DE BIENES DE CAPITAL

Los temas que los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por la Capacitacién, son 1los
siguientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

A. Cualidades de los dirigentes eficaces.
B. Situacién econémica-politica mundial.

C. Conocimientos necesarios para la generacién de estrategias de
cambio planeado.

D. Relacién entre autoridad y poder.
E. Principios generales del liderazgo y conduccién de grupos.

F. Distintos roles que puede representar un lfder para el
ejercicio de su profesién.

EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

A. Habilidad para dirigir una reunién exitosa.

B. Habilidad en la resolucién de conflictos.

C. Habilidad para el manejo de la autoridad.

D. Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.

E. Habilidad para la organizacién e integracién de los recursos de
la empresa.

F. Habilidad para prever problemas futuros y encauzarlos hacia
soluciones posibles.

G. Habilidad para optimizar los recursos del grupo: humanos y
materiales, internos y externos.

EN CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

A. Modelos orientados al enriquecimiento de la participacién del
personal y calidad de vida en el trabajo.

w

Métodos y técnicas para dirigir una reunién y evaluarla.
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C. Modelos para la modificacién de estilos de liderazgo.
D. Técnicas para la resolucién de conflictos.

E. Técnicas para la delegacién de autoridad.

OTROS TEMAS DE INTERES:
A.Interrelacién con otras organizaciones y cémaras.

B.Técnicas para uso eficaz del tiempo.
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CONSEJO DE LA CONSTRUCCION.

Se decidié plantear la hipétesis de investigacién con la esperanza
de que se rechace; dé&ndosele el nombre de hipétesis nula (se
denota por Ho).

El rechazo de Ho conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por H,).

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
hipétesis.

1.1. PLANTEAMIENTO DE 1A HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

Ho: "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria®. ( < 4 )

H o u <4

(]

H1 : "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales
para el buen ejercicio del liderazgo, es necesaria". (= 4 )
Hl:u=4

1.2, A% G C, (o)

La probabilidad de rechazar la H, cuando ésta es verdadera se fija
en a = 0.05 (la probabilidad de aceptar algec falso).

1.3. DESCRIPCION DE IA POBLACION Y SUPOSICIONES.

En virtud de que el tamafio de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta la
forma funcional de la poblacién.

Se supone gque los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4, EL, ESTADISTICO PERTINENTE.

Como las hipétesis se refieren a_la media de la poblacién ( u ) el
estadistico més pertinente es la X o media muestral.



169
1.5. EL _ESTADISTICO DE PRUEBA Y SU DISTRIBUCION.

El estadistico de prueba apropiado es 2, gqgue estd normalmente
distribuido.

1.6. REGIONES DE RECHAZQ ¥ ACEPTACION.

El valor critico de 2 = ~1.645 fue obtenido de la tabla de &reas
bajo la curva normal, tomando a a = 0.05

De modo gque la regla de decisién estd dada de la forma que a
continuacién se presenta :

aceptacidn rechazo
<

I l | | ! | I l

-4 -3 -2 -1 ) 1 2 3

menores (<) l-l.GdS] mayores (>)

Tomando en cuenta que @
n = 360
X' = 4.1833
s = 0.7377 = ¢
Se puede calcular lo siguiente:
Probande la media : "LA CAPACITACION ES_NECESARIA PARA EL BUEN

EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE
EMPRESARIAL" ( u = 4)

X - u 4.1833-4  0.1833  0.1833
ZzZ = = = = = 4.71
4 0.7377 0.7377 0.0389
i 1360 18.97

2 = 4.71
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Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

$i 2 < ~1.645 se acepta H,. En caso contrario se rechaza
y se acepta H,.

Dado que Z es mucho mayor gue la regibén critica se rechaza Ho Yy se
acepta Hl‘ De la tabla de &reas bajo la curva normal y con 2 =
4.71 implica gue p = 0.9999

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de 1la poblacxén
crea que la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.99%.

Luego entonces se ha rechazado Ho Yy se acepta Hl s LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIC DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiende con el mismo criterio y valorando por separado cada

seccién de los cuestionarios aplicados se ha llegade a 1las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X~ u 4.11-4 0.11  0.11

Z T e = B m——— X ——— = 1,57
o 0.84 0.84  0.07
i {160 12,65

2 = 1.57 por lo tanto se rechaza H Yy se acepta B ¢ LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENT}\NTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.33-4 0.33 0.33
2= = & e = 5,50
0.62 0.62 0,06
{1310 10.49
Z = 5.50 por lo tantoc se rechaza Ho Yy se acepta Hl s YLA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
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C) En cuanto a METODOS ¥ TECNICAS.

4.13-4 0.13 0.13

= = ——— = —— = 1.90
0.64 0.64 0.07
{90 9.49

Z = 1,90 por lo tanto se rechaza Ho Yy se acepta H1 t ULA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA. EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".



RESULTADOS DEL CONSEJO DE CONSTRUCCION
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

Ngo es necesaric

3
NQ. DE RESPUESTAS 360

Muy necesario
H4

2Ll
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RESULTADOS DEL CONSEJO DE CONSTRUCCION
(PORCENTAJES)

61.0

No es necesario
Poco necesario

: Inditerente
: Necesario
: Muy necesario



RESULTADOS DEL CONSEJO DE CONSTRUCCION
(PORCENTAJES)

707
60
504
40 A
30

20 o

¥L1
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN
CUANTO A METODOS Y TECNICAS

(PORCENTAUJES)
% .
80 7
40
404
20

: No es necesario
: Poco necesario
. Inditerente

: Necesarto

: Muy necesario
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

%

60 -
50
40 -
30

20 7

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

70 -
50 S —
50

40 A

30 4

20

100 e/
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CONSEJO DE LA CONSTRUCCION

Los temas que los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por 1la Capacitacién, son 1los
siguientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

A. Procesos motivacionales en los grupos.
B. Gobierno actual Mexicano.
C. Cualidades de los dirigentes eficaces.

D. Tipos de reuniones en el proceso de direccién; su planeacién y
conduccién.

EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

A. Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.

B. Habilidad para la organizacién e integracién de los recursos de
la empresa.

C. Habilidad para optimizar los recursos del grupo: humanos Yy
materiales, internos y externos.

o

Habilidad para generar situaciones motivacionales.

EN CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

Métodos y técnicas para dirigir una reunién y evaluarla.

>
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA MUEBLERA.

Se decidié plantear la hipbétesis de investigacién con la esperanza
de que se rechace; dandosele el nombre de hipétesis nula (se
denota por Ho)'

El rechazo de Ho conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por Hl)'
A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de

hipétesis.

1.1. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

HO: "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria". { < 4 )

H 1 <4

Hl : "La capacitacién y desarrollo a representantes empresariales
para el buen ejercicio del liderazgo, gs necesaria". ( = 4 )

H, : p 2z 4
1.2. NIVEL DE SIGNIFICACION.

La probabjlidad de rechazar la H, cuando ésta es verdadera se fija
en o« = 0.05 (la probabilidad de aceptar algo falso).

1.3. DESC CION LA _POBLACIO SUP CIOi .

En virtud de que el tamafio de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta la
forma funcional de la poblacién.

Se supone que los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. EL _ESTADISTICO PERTINENTE.

Como las hipbétesis se refieren a_la media de la poblacién ( u ) el
estadistico mas pertinente es la X o media muestral.
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1.5. EL ESTADISTICO DE PRUEBA ¥ SU DISTRIBUCION,

El estadistico de prueba apropiado es 2, gue estd normalmente

distribuldo.

1.6, REGIONES CHAZO C CION.

El valor critico de 2 = ~-1.645 fue obtenido de la tabla de 4reas

bajo la curva normal, tomando a a = 0.05

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma gue a

continuacién se presenta :

<aceptaci6n rechazo>
| | | [ | | | |
14 13 lz 11 ‘O '1 ’2 ,3

menores (<) 1—1.645] mayores (>}

Towandoe en cuenta gue
n = 360
X = 4.0889
s = 00,6607 = ¢
se puede calcular lo siguiente:

Probando la media : “LA CAPACITACION ES NECESARIA PARA EL BUEN
EJERCICIO DEL LIDERAZ2GO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE

EMPRESARIAL"Y ( u = 4)

X-u 4.0889-4 0.,0889 0.0889
2 = = = = = 2.55
o 0.6607 0.6607  0.0348
i 360 18,97

2 = 2.5%
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Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

Si Z < -1.645 se acepta H,. En caso contrario se rechaza
Y se acepta Hl

Dado que Z es mucho mayor que la regién critica se rechaza Ho y se
acepta Hl' De la tabla de &reas bajo la curva normal y con Z =
2.55 implica que p = 0.9946

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de la poblacién
crea gue la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.46%.

Luego entonces se ha rechazado Hc Yy se acepta Hl : MLA
CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiendo con el mismo criterio y valorande por separado cada
seccién de los cuestionarios aplicados se ha 1llegado a 1las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X -n 3.96-4 -0.04 =-0.04
Z=———— = —— = —— = — = -0.80
T 0.69 0.69  0.05
in 160 12.65
Z = -0.80 por lo tanto se rechaza H y se acepta H : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENT}\NTES EMPRESARIALES P}\RA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECES

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.26-4 0.26 0.26

0.62 0.62 0.06

{110 10.49

Z = 4.3 por lo tanto se rechaza Ho y se acepta H, : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
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C) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

0.60 0.60 0.06
{30 9.49
2 = 1.7 por lo tanto se rechaza Ho y se acepta Hl ¢ “LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".




RESULTADOS DEL CONSEJO MUEBLERO
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

Muy necesario
88

Necesario
Indiferente 204

40

NO. DE RESPUESTAS 360

281
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RESULTADOS DEL CONSEJO MUEBLERO
(PORCENTAJES)

70

60
50
40

30

1: No

110 o .
et o e e e o —_ i
G

es necesario

2: Poco necesario

3: Ind

tferente

4: Necesario
§: Muy necesario
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RESULTADOS DEL CONSEJO MUEBLERO
(PORCENTAJES)

o
.

62

| H
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

%

70
40
50
40
304"

20+

: No es necesario
: Poco necesario
: Inditerente

: Necesario

. Muy nacesario
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
(PORCENTAJES)

%

70

s0"

so” |

404"
304" 7
20"

‘°£:7 —

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

704 7

s0+" .7

504" .7

40 e

a0+

204"

i sgg} Nm '

iiéiiif*a‘.mf

——

104"
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA MUEBLERA

Los temas que los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por 1la Capacitacién, son los
siguientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

A.Distintos roles que puede representar un lider para el ejercicio
de su profesién.

B. Sindicalismo.

C. Cualidades de los dirigentes eficaces.

D. Situacién econémica-politica mundial.
EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :
A. Habilidad en la resolucién de conflictos.

B. Habilidad para la organizacién e integracién de los recursos de
la empresa.

s}

Habilidad para dirigir una reunién exitosa.

D. Habilidad para la elaboracién de un discurso.

E]

=

CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

A. Modelos para la modificacién de estilos de liderazgo.
B. Métodos y técnicas para dirigir una reunién y evaluarla.

C. Modelos orientados al enriquecimiento de la participacién del
personal y calidad de vida en el trabajo.
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA METAL-MECANICA.

Se decidié plantear la hipétesis de investigacién con la esperanza
de que se rechace; d&ndosele el nombre de hipétesis nula (se
denota por Ho)'

El rechazo de Ho conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por Hl).

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
hipétesis.

1.1. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION,.

“o :"La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria". ( < 4 )

H + u < 4

H, : "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales
para el buen ejercicio del liderazgo, es necesaria®". ( z 4 )

H, ¢+ n = 4
1.2. NIVEL DE SIGNIFIC ON.

La probabilidad de rechazar la H  cuando ésta es verdadera se fija
en a« = 0.05 (la probabilidad de aceptar algoc falso).

1.3. DESCRIPC D (9} (o] Upo ONES

En virtud de que el tamafio de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del 1limite central, sin tener en cuenta 1la
forma funcional de la poblacién.

Se supone que los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. EL _ESTADISTICO PERTINENTE.

Como las hipétesis se refieren a_la media de la poblacién ( u ) el
estadistico mds pertinente es la X o media muestral.
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1.5, EL ESTADISTICO DE PRUEBA Y SU DISTRIBUCION.

El estadistico de prueba apropiado es 2, que estd normalmente
distribuido.

1.6. REGIONES DE RECHAZO Y ACEPTACION.

El valor critico de 2 = -1.645 fue obtenido de la tabla de &reas
bajo la curva normal, tomando a « = 0.05

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma que a
continuacién se presenta :

aceptacién rechazo

| I I |

0 1 2 3

menores (<) mayores (>)

Tomando en cuenta que :
n = 360
X = 4.1056
s = 0.8563 = ¢
se puede calcular lo siguiente:
Probando la media : "“LA CAPACITACION ES NECESARIA PARA EL BUEN

EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE
EMPRESARIAL" ( p = 4)

X~y 4.1056-4 0.1056 0.1056

% = = = = = 2,34
o 0.8563 0.8563  0.0451
in {360 18.97

Z = 2.34
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Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

81 2 < ~1.645 se acepta.Ho. En caso contrario se rechaza

y se acepta Hl'
Dado que Z es muche mayor que la regién critica se rechaza Ho Yy se
acepta Hl. De la tabla de &reas bajo la curva normal y con Z =
2.34 implica que p = 0.9904

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de 1la poblacxén
crea gque la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.04%.

Luego entonces se ha rechazado Ho y se acepta Hl : "La

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
Prosiguiendo con el mismo criterio y valorando por separade cada
secciébn de los cuestionarios aplicados se ha 1llegado a las
siqguientes conclusiones :

R

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X=-un 4.03=4 0.03 0.03

4in {160 12.65

2 = 0.40 por lo tantoc se rechaza HO y se acepta H1 ¢ "LAa
CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.26-4 0.26 0.26

{110 10.49

Z = 3,25 por lo tante se rechaza Ho y se acepta Hl ¢ "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIC DEL LIDERAZGQ, ES NECESARIA".
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€) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

4.04-4 0.04 Q.04

2= = = = 0,44
0.83 0.83 0.09
{50 9.49%

2 = 0.44 por lo tanto se rechaza Ho y se acepta Hl 1 "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERA2GO, ES NECESARIA".



RESULTADOS DEL CONSEJO METAL-MECANICO
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

N ar
Muy necesario No es nleces 10

116

Indlferente
7

Poco necesarto
34

202

NO. DE RESPUESTAS 360

¢61
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RESULTADOS DEL CONSEJO METAL-MECANICO

(PORCENTAJES)

%
60
501 -
a0 o
30 -
20 -
AT
0 /7/////2//&//4%//

1 2 3 4 5

1: No es necesario
2: Poco necesario

3: Inditerente

4. Necesario

5! Muy necesario



RESULTADOS DEL CONSEJO METAL-MECANICO

(PORCENTAJES)

194
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
(PORCENTAJES)

70 1
60
50 4
40 1

301

204

101

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

40

50"

a0 4"
20’

20
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

%

60-‘

50 -
40 4
30

20

: No es necesario
: Poco necesario
: Indiferente

: Necesario

. Muy necesario
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA METAL-MECANICA

Los temas que los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por 1la Capacitacién, son los
siguientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :
A.Conocimientos necesarios para la generacién de estrategias de
cambio planeado. -

B. Procesos motivacionales en los grupos.

C. Tipos de reuniones en el proceso de direccién, su planeacién y
conduccién.

D. Conceptos fundamentales de economia, PIB, inflacién.
E. Gobierno actual mexicano.

F. Marco juridico general de la Constitucién y sus leyes.

EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

A. Habilidad para dirigir una reunién exitosa.
B. Habilidad en la resolucién de conflictos.
C. Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.

D. Habilidad para el manejo de la autoridad.

EN CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

A. Modelos para la modificacién de estilos de liderazgo.
B. Métodos y técnicas para dirigir una reunién y evaluarla.

C. Modelos orientados al enriquecimiento de la participacién del
personal y calidad de vida en el trabajo.

D. Manejo de modelos y tecnicas de desarrollo organizacional.
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ,

Se decidié plantear la hipdtesis de investigacién con la esperanza
de gue se rechace; dandosele el nombre de hipdtesis nula (se
denota por Ho)'

El rechazo de H, conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por H,).
A continuacién se detalla el procedimiente para la verificacién de

hipétesis.

1.1, PLANTEAMIENTO DE OTESIS INVESTIGACION.,

HO: "La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria"™. ( < 4 )

H :un <4

H, : “La Capacitacién y desarrcllo a representantes empresariales

para el buen ejercicioc del liderazgo, s necesaria". ( =4 )
Hl Tou oz 4
1.2. NIVEL DE SIGNIFICACION,

La probabilidad de rechazar la H, cuando ésta es verdadera se fija
en o« = 0.05 (la probabilidad de aceptar algo falso).

1.3. SCRIPCIOQ| LA _PO. Ol UPOSIC ES.

En virtud de gue el tamado de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del limite central, sin tener en cuenta 1la
forma funcional de la poblacién.

Se supone gque los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. CO _PER' T

Como las hipétesis se refieren a_la media de la poblacién ( u ) el
estadistico mas pertinente es la X o media muestral.
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1.5. EL_ESTADISTICO DE_PRUEB U _DISTRIBUCION

El estadistico de prueba apropiado es 2, que estd normalmente
distribuido.

1.6. REGIONES DE _RECHAZQ Y ACEPTACION.

El valor critico de Z = -1.645 fue obtenido de la tabla de &reas
bajo la curva normal, tomando a a = 0.05

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma que a
continuacién se presenta :

aceptacién rechazo
<

>

|
I | I I | | l

-4 -3 -2 -1 0 1 2 3

menores {<) [—1.645 wmayores (>)

Tomande en cuenta que @

n = 360
x

4.1556
s = 0.8454 = @
Se puede calcular lo siguiente:
Probando la media : "“LA CAPACITACION CESAR PARA EL BUEN

EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE
EMPRESARIAL" ( u = 4)

X - 4.1556-4 0.1556 0.1556
Z = = = = = 3.5
a 0.8454 0.8454  0.0446
M {360 18,97

2 = 3.5
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Entonces se toma la siguiente regla de decisién:

Si Z < -1.645 se acepta H,. En caso contrario se rechaza

Yy se acepta Hl'
Dado gue 2z es mucho mayor gque la regién critica se rechaza Ho y se
acepta Hl' De la tabla de &reas bajo la curva normal y con 2 =
3.5 implica que p = 0.9999

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de 1la poblacxbn
crea que la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.99%.

Luego entonces se ha rechazado Ho Y se acepta H1 : LA
CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiendo con el mismo criterio y valorando por separado cada
seccién de los cuestionarios aplicades se ha 1llegado a las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X -u 3.98-4 <-0.02 -0.02

Z = = = ——— = —— = =0,25
[ 0.96 0.96 0.08
in {160° 12,65

2 = -0.25 por lo tanto se rechaza H y se acepta H1 : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESBNTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.38-4 0.38 0.38
Z= = e— = e——- = 6,30
0.66 0.66 0.06
{170 10.49
%Z = 6.30 por lo tanto se rechaza Ho Y se acepta Hl : “LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".
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C) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

= ——— = e— = —— = 2,50
0.75 0.75 0.08
90 9.49

Z = 2.50 por 1lo tantoc se rechaza Ho y se acepta Hl s "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERA2GO, ES NECESARIAM.



RESULTADOS DEL CONSEJO AUTOMOTRIZ
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
NECESIDAD DE DESARROLLO PARA LIDERES

Muy necesario

o e necesaro
.
lndHSeOreme . %5
Poco necesario Wit Hecesario

e \\\\\\ 175

NO. DE RESPUESTAS 360

202
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RESULTADOS DEL CONSEJO AUTOMOTRIZ

(PORCENTAJES)
%
60
SDJ. e aees e e e e
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. j
30~ ///// ; //%
20 i
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: 'No es necesario
: Poco necesario
: Indiferenie

: Necesario

: Muy necesario
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40

3049

20
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RESULTADOS DEL CONSEJO AUTOMOTRIZ
(PORCENTAJES)
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
(PORCENTAJES)

60+

50 A

40 1

30 1

20 A

: No es necesario
. Poco necesario
: Indiferente

. Necesario

: Muy necesario
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES
(PORCENTAJES)

%

60 1 ’ : P

50
40 -

30'1

_ : } \ ;
20 - \ .\

GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES
(PORCENTAJES)

%

50
40 -
30

20

104
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ

Los temas gue los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de

ser

atendidos primariamente por 1la capacitacién, son los

siguientes:

EN

A.

B.

c.

c

D.

CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

Procesos motivacionales en los grupos.

Conocimientos necesarios para la generacién de estrategias de
cambio planeado.

Tipos de reuniones el el proceso de direccién, su planeacién y
conduccién.

CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

Habilidad en la resolucién de conflictos.
Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.
Habilidad para el manejo de la autoridad.

Habilidad para dirigir una reunién exitosa.

E Habilidad pare prever problemas futuros y encauzarlos hacia

EN

A,

B.

soluciones posibles.

CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

Modelos para la medificacién de estilos de liderazgo.

Modelos orientados al enriquecimiento de la participacién del
personal y calidad de vida en el trabajo.
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA QUIMICA.

Se decidié plantear la hipétesis de investigacién con la esperanza
de que se rechace; dandosele el nombre de hipétesis nula (se
denota por Ho).

El rechazo de Hj conduce a aceptar una hipétesis alterna (denotada
por Hl)‘

A continuacién se detalla el procedimiento para la verificacién de
. hipétesis.

1.1. PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION.

Ho: “La Capacitacién y desarrollo a representantes empresariales,
en sus labores de liderazgo no es necesaria". ( < 4 )

H ¢ H < 4

Hy ¢ "La Capacitaci6bn y desarrollo a representantes empresariales

para el buen ejercicio del liderazgo eg necesaria". ( z 4 )
Hl :ou =4
1.2. NIV SIGN (o} ON.

La probabilidad de rechazar la H, cuando ésta es verdadera se fija
en o = 0.05 (la probabilidad de aceptar algo falso).

1.3. S 0SIC .

En virtud de que el tamafio de la muestra es grande se puede
aplicar el teorema del 1limite central, sin tener en cuenta 1la
forma funcional de la poblacién.

Se supone que los 360 puntajes constituyen una muestra aleatoria.

1.4. E STADISTICQ P NENT!

+

como las hipétesis se refieren a_la media de la poblacién ( 4 )} el
estadistico m&s pertinente es la X o media muestral.
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1.5. EL ESTADISTICO DE PRUEBA Y SU DISTRIBUCION.

El estadistico de prueba apropiade es 2, que estd normalmente
distribuido.

1.6. REGIONES DE RECHAZO Y ACEPTACION.

El valor critico de Z = ~-1.645 fue obtenido de la tabla de &reas
bajo la curva normal, tomando a « = 0.05.

De modo que la regla de decisién estd dada de la forma que a
continuacién se presenta :

aceptacidén rechazo

| | | | |

-4 -3 -2 -1 ) 1 2 3

menores (<) ~1.645 mayores (>)

Tomando en cuenta que :

=
1l

360
K = 4.1444
8 = 0.7790 = o
Se puede calcular lo siguiente:
Probando la media : "LA CAPACITACION ES_ NECESARIA PARA EL BUEN

EJERCICIO DEL LIDERAZGO QUE LLEVA A CABO EL REPRESENTANTE
EMPRESARIAL" (u = 4)

X - 1 4.1444~-4  0.1444 0.1444

2 = = = = = 3,51
o 0.7790 0.7790 0.0411
M 360 18.97
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Entonces se toma la siquiente regla de decisién:

Si 2 < -1.645 se acepta Ho' En caso contrario se rechaza
y se acepta Hl.‘

Dado gue 2 es mucho mayor que la regién critica se rechaza Ho Yy se

acepta Hl. De la tabla de &reas bajo la curva normal y con 2 =

3.51 implica que p = 0.9998

Por lo tanto, la probabilidad de que un elemento de la poblacién

crea que la CAPACITACION ES NECESARIA es del 99.98%.

Luego entonces se ha rechazado Ho Yy se acepta H1 1 "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL

BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

Prosiguiendo con el mismo criterio y valorando por separado cada
seccién de 1los cuestionarios aplicados se ha 1llegado a las
siguientes conclusiones :

A) En cuanto a CONOCIMIENTOS GENERALES.

X -u 4.05-4 0.05 0.05

Z=——=— = — = — = 0.80
o 0.82 0.82 0.06
i 160 12.65

z2 = 0.80 por lo tanto se rechaza Hy y se acepta H1 : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARTALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".

B) En cuanto a CAPACIDADES ENTRENABLES.

4.40-4 0.40 0.40
22— 2 — = = 6.70
0.64 0.64 0.06

{110 10.49

Z = 6.70 por lo tanto se rechaza Ho Yy se acepta Hl T MLA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES CES. AY,
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C) En cuanto a METODOS Y TECNICAS.

4.00-4 0.00 0.00

Z= ——— = —— = — = 0,00
0.79 0.79 0.08
a0 9.49

Z = 0.00 por 1lo tanto se rechaza Ho y se acepta Hl : "LA

CAPACITACION Y DESARROLLO A REPRESENTANTES EMPRESARIALES PARA EL
BUEN EJERCICIO DEL LIDERAZGO, ES NECESARIA".



RESULTADOS DEL CONSEJO QUIMICO
RESPUESTAS QUE INDICAN EL GRADO DE
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RESULTADOS DEL CONSEJO QUIMICO
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GRADO DE NECESIDAD DE DESARROLLO EN

CUANTO A METODOS Y TECNICAS
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CONSEJO DE LA INDUSTRIA QUIMICA

Los temas gque los industriales consideraron como MUY NECESARIOS de
ser atendidos primariamente por la Capacitacién, son 1los
siquientes:

EN CUANTO A CONOCIMIENTOS GENERALES :

A. Cualidades de los dirigentes eficaces.
B. La personalidad del dirigente.

C. Tipos de reuniones en el proceso de diraeccién, su planeacibn y
conduccidn.

D. Conceptos fundamentales de economia: PIB, inflacién, etc.
E. Situacién econémica politica mundial.

F. Relacién entre autoridad y poder.

EN CUANTO A CAPACIDADES ENTRENABLES :

A. Habilidad para dirigir una reunién exitosa.

B. Habilidad para dirigir eficazmente a grupos humanos.
C. Habilidad en la resolucién de conflictos.

D. Habilidad para el manejo de la autoridad.

E. Habilidad para la organizacién e integracién de los recursos de
la empresa.

EN CUANTO A METODOS Y TECNICAS:

A. Métodos y técnicas para dirigir una reunién y evaluarila.

B. Modelos orientados al enriquecimiento de la participacién del
personal y calidadq de vida en el trabajo.
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V.8. Replanteamiento _del problema v conclusiones de la
investigacién.

La Capacitacién Yy desarrollo vela por el constante
perfeccionamiento de todo ser humano, para el dominio de sus
funciones en la empresa donde se desenvuelve.

Se efectué una deteccién de necesidades en la CANACINTRA para
demostrar 1la necesidad de DESARROLLO de 1los representantes
empresariales, debido a que no cuentan con los conocimientos y
habilidades viables a ser atendidos; para ser mejores lideres
que demanda el México de hoy. .

Por medio del an&lisis de la informacién captada a través de los
cuestionarios aplicados en los Consejos, se manifestaron ciertas
necesidades de Capacitacién.

Concretamente se refieren a las carencias que los industriales
agrupados en esta Camara poseen, al ejercer sus actividades de
liderazgo y representacién empresarial.

Debido a la explicacién de los resultados obtenidos mediante el
andlisis estadistico de prueba de hipétesis, se demostré la
siguiente afirmacién:

"La Capacitacién y Desarrollo a Representantes Empresariales para
el buen ejercicio de liderazgo, ES NECESARIA". Luego entonces se
comprueban las hipétesis de dicha investigacién.

Las respuestas de los cuestionarios entregados son indicadores de
la situacién REAL en la que se encuentran los 1lideres
industriales.

A continuacién se manifiestan las conclusiones obtenidas:

1.~ Se expresé que la Capacitacién en la mayoria de las ocasiones
se ha descartado de los mis altos mandos, existiendo entonces
una carencia educativa que se hace ver en adultos que ejercen
actividades de representacién empresarial a través del
liderazgo.

2.~ Se justificé 1la necesidad de implantar una estrategia
educativa debido a la disposicién adecuada del representante
empresarial, segdn la Escala Likert actitudinal empleada, para
recibir perfeccionamiento por medioc de la Capacitacién.

3.~ Se establecié la prioridad de carencias detectadas, mostrando
las necesidades primarias de aquellos temas de mayor interés,
con el objeto de brindar una gufa para atenderlas en orden de
importancia, por medio de 1la planeacién de programas de
entrenamiento.
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Igualmente se precisaron aquellos temas que serdn el contenido
didactico de capacitacién gue solicitan los lideres agrupados
en consejos. Se pretende con esto revelar 1las carencias
existentes en cuanto a conocimientos, habilidades y técnicas
que requieren; eliminando la tendencia a capacitar sélo por
capacitar o incluir temas que no son de vital interés para
ellos.

4.- Surgié una necesidad primordial para ser atendida en cuanto a

las CAPACIDADES ENTRENABLES que les son indispensables para
asumir el liderazgo con excelencia.

Los industriales de los diversos consejos dieron a conocer sus
gran interés por el dominio de aguellas habilidades que
caracterizan a un lider y posibles a adquirir por medio de la
capacitacién.

Se presentaron entonces esas habilidades que demandan para la
urgente planeacién de programas de entrenamiento que respondan
a ellas e iniciar su capacitacién con estos temas.

5.- En sintesis se puede afirmar con certeza que los lideres
agrupados en los consejos de CANACINTRA que fueron
encuestados, desean participar en procesos educativos que
brinde el &rea de Capacitacién,para ejecutar 1la dificil tarea
y compromisos que implica el ser lider en la representacién
empresarial y actuar con excelsitud en 1la reconversién
industrial del pais.

Se sugiere la programacién cuidadosa de un conjunto de
actividades de enseflanza~aprendizaje, como procesos tendientes a
desarrollar y perfeccionar las habilidades, los conocimientos,
métodos y técnicas que piden los industriales; proporcionédndoles
instrumentos teérico~practicos que les permitan un desempefio
eficiente en sus actividades y eleven asi 1los niveles de
productividad de las empresas de las que son miembros.

De tal forma se aconseja prestar atencién a los siguientes
aspectos a considerar, para la formacién del lider:

- Los programas preparados para el desarrollo del lider deberén
adecuarse con los participantes, de manera que para su planeacién
se requerird atender a las caracteristicas especificas que
distinguen al 1lider industrial agrupado en cada consejo
coordinador y por tanto los temas a impartir, se dardn con un
nivel de profundidad diverso.

- Los objetivos de aprendizaje de cada curso o actividad serén
escritos con exactitud.
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- Se recomienda que los objetivos se establezcan en cooperacién
con los participantes, para la posterior comparacién con los
previstos y se defina la correcta direccién de su aprendizaje.
Asimismo tendrdn que revisarse para que concuerden con el
contenido a impartir y 1las técnicas a usar, permitan el
cumplimiento de los mismos.

- La estructuracién del contenido apropiado al programa podré& ser
efectuado mediante la eleccién de entre todos los posibles objetos
de aprendizaje, aquellos que son pertinentes para el logro de
objetivos de 1la capacitacién del 1lider. Se recomienda prestar
cuidado para el establecimiento de 1la secuencia 1légica vy
jeradrquica de los temas gque integran un programa.

- Para la designacién de métodos de enseflanza, se sugieren
aquellos que sean propios para la formacién del adulto y
contribuyan también al uso correcto de técnicas, para orientar
efectivamente el aprendizaje del educando.

- SeraA importante la conveniente seleccién de instructores, ya que
éstos son determinantes en el resultade de un programa de
Capacitacién.

Todo lo anterior ha sido expuesto con el fin de que la planeacién
del procesoc de capacitacién del lider representante empresarial
esté impregnado de la calidad educativa que demandan.
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CONCLUSIONES

1. La educacién es también tarea del sector empresarial. Las
organizaciones deben ser lugares donde sus integrantes no sélo
obtengan los medios para su bienestar; sino la ayuda para ser
mejor, donde exista la oportunidad de formacién.

2. El ser humano aprende cuando se enfrenta con situaciones para
las cuales no tiene respuestas adecuadas de comportamiento;
buscando entonces procesos educativos donde pueda satisfacer sus
necesidades y adquirir aquello que carece. Por esto el hombre,
siempre estari abierto a recibir nueves conocimientos, habilidades
y un cambio de actitudes; para ser y obrar mejor, pues no todo lo
sabe ni lo domina a pesar de ser adulto.

3. La educacién de adultos no pretende solamente adaptar al
empresario a las nuevas condiciones de la vida social, sino en
hacer un mejor hombre y de esta manera preparar a un ciudadano
para enfrentarse con lo que le rodea e influir positivamente en la
sociedad.

4. La Capacitacién debe ser entendida como la funcién educativa de
cualguier empresa, en cuanto a la adquisicién - no exclusiva - de
conocimientos, habilidades y actitudes; sino también estaré
encargada de transmitir aquellos valores intelectuales y morales
que definan la cultura organizacional propia; ademis de 1la
obtencién de ciertas virtudes sociales indispensables para obrar
hacia el bien comftn.

5. Todo procesc de Capacitacién deberd estar impregnado de bases
antropolégicas y pedagbgicas. LLevarlo a la prdctica educativa sin
conocer aquellas condiciones que favorecen el aprendizaje de
adultos, sus fines, sus caracteristicas, metodologia, principios
que guian la pedagogfia del adulto - y aGn mas - sin la aplicacién
de bases didacticas que conduzcan a la calidad educativa que se
promete; traerd un proceso improductivo al que no se querré
participar nuevamente.

6. Generalmente se tiende a capacitar a los distintos niveles
jerarquicos gque componen una empresa, comenzando por la parte
inferior del organigrama para finalizar en la superior. Es en los
altos mandos donde se desatiende; al pensar que Yya todo 1lo
conocen, pero contradiciéndose esto, al surgir problemas en otros
niveles y cuya raiz se encuentra en la alta direccién. Por lo cual
resulta evidente la urgencia de capacitar altos mandos, al ser
lideres que influyen y dirigen a los demds en la consecucién de
metas comunes.

7. En México se genera la urgencia de formar lideres para un
triple beneficio:

ersonal de der: actualizando sus facultades para
ser capaz de actuar con excelsitud; permitiendo el ejercicio
6ptimo del poder (como capacidad de hacer) y la autoridad (como
préstamo de un servicio de calidad).
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~ beneficio empresarial: al ser mds capaz, llevard a la empresa
hacia la productividad deseada y logro de objetivos.

~ beneficio social: el lider contribuir& al pleno desenvolvimiento
de la sociedad; participando en la resolucién de problemas comunes
al formar parte de los principales actores del cambio;
propici&ndose asi una mejor convivencia social.

8. Se requiere un cambio en el modo de conceptualizar el &rea de
Capacitacién en las organizaciones y en el tratamiento de ésta. Se
sugiere crear una nueva cultura gue fomente los puntos siguientes:

3) Se interesaréd en la evaluacién del potencial humano para su
recto encauzamiento hacia la elaboracién de un plan operativo de
vida y de trabajo, cuya meta se dirija al enriguecimiento
individual y organizacional.

b) Efectuara un seguimiento conveniente Qque asegure una
actualizacidén permanente del personal y mantenga el interés
profundo de superacién.

c) La Capacitacién serd considerada como una inversién favorable
para no desperdiciar el potencial humano. Un personal con medios
de crecimiento, no abandonaré f&cilmente a la empresa por sentirse
indispensable en ella y al ser un bpuen motor, la llevard por
rumbos de productividad.

9. La planeacién de programas sobre el perfeccionamiento del lider
serén encauzados hacia los siguientes aspectos:

a) saber querer: -el bien humano: propio
comGn
~ser mejor

b) saber:; -tados aguellos conocimientos que lo 1lleven a 1la
competencia profesional.

c) saber hacer: -mediante un desarrollo de habilidades para poder
responsabilizarse por el bien comGn.

10. Al desarrollar a lideres se les ofrecer& un perfeccionamiento,
un cambie intencional y permanente de cenducta. Propongo
brindarles un aprendizaje cognoscitivo, de habilidades y afectivo.
Se conprenderd en este procesc lograr un APRENDIZAJE COGNOSCITIVO,
para la correcta comprensién y aplicacién de conceptos politicos,
econdmicos, sociales, administrativos y de liderazgo gque sustenten
su actuacién. Un APRENDIZAJE ODE HABILIDADES, abarcando el
despliegue de capacidades INTELECTUALES O PSICOMOTORAS para el
buen ejercicioc del 1liderazgo distinguide por ser ejecutado con
precisidén. Y un APRENDIZAJE AFECTIVO, implicando el sefialamiento
de actitudes favorables para el desenvolvimiento del 1liderazgo
eficaz.

Todo esto debido a que el hombre participa e influye con todo su
ser en el guehacer profesional.
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11. Es necesario formar a lideres empresariales como ACTORES del
proceso de modernizacién, ofreciendo un perfeccionamiento que 1les
exija un cambio de aquellas ACTITUDES (desconfianza, pasividad,
resistencia a cambiar, etc.) que impiden el progreso humano y
social. La bsqueda constante de la maxima productividad obliga,
a los lideres a enfrentarse a una conversién de actitudes, para
una mejor participacién en esos cambios estructurales.

12. El 1lider antes de pensar en el estilo de liderazgo
conveniente, reflexionard si su actuar estAd seguido de valores,
encauzado por una conciencia de lo bueno y no lo malo éticamente
hablando, si practica la justicia, etc. El lider requiere precisar
ciertas normas de conducta sobre su papel como autoridad. Este es
el camino mas efectivo para obtener éxito en el ejercicio del
liderazgo como deber profesional. Primero se perfeccionard el SER
Y luego el HACER.

13. Se le capacitard al lider en aspectos politicos, econémicos,
pero también sociales. Conocerd lo que es el colaborador como
hombre, sus necesidades y metas; porque cualquier accién que
pretenda realizar involucra a seres humanos.

14. El1 concepto poder estd estrechamente relacionado con el
ejercicio del 1liderazgo, ya que es utilizado por el 1lider para
influir en el comportamiento de otros. Necesita ser CAPAZ (poder)
para SERVIR (autoridad). Que ese poder no descance Unicamente en
su puesto jerd&rquico; sino que lo respalden aquellos conocimientos
que posee, las habilidades que ejercita, 1la madurez que su
personalidad ofrece, las buenas relaciones humanas y las
EXPERIENCIAS EDUCATIVAS que influird&n en el incrementoc de ese
poder hacia un mejor servicio.

15. Las funciones del lider son miltiples, pero para llevarlas a
cabo se requiere formacién hacia el logro de su motivacién. Asi
sabrd guiar a su grupo para guerer Crear, para guerer competir,
para gquerer producir un bien o servicio de calidad, para gquerer
asumir riesgos por estar preparados para afrontarlos. Entonces se
convierte la actividad fundamental del lider,en ese mover a otros
hacia el bien y superacidén. Llevard de un punto a otro a los
demas: por caminos de productividad.

16. Fl progreso de un pais depende de la existencia de lideres
creativos. Pretender que exista actividad productiva sin lideres
que marquen rutas a seguir, provocard caer mds fdcilmente en
errores. Luego entonces se requiere una formacién en cuanto al
incremento de su creatividad, la cual llevard al encuentro de
alternativas, al sefialamiento de objetivos y estrategias claras, a
la buena organizacién de sus hombres de trabajo, etc.

i17. Una vez expuesto el tema sobre el Liderazgo en 1la
Representacién Empresarial, su Capacitacién y desarrollo; resulté
imposible agotar todo contenido de investigacién en esta &rea de
interés actual, debido a la formacién constante que requieren
aguellos que ejecutan el 1liderazgo. Siempre tendradn algo que
aprender. Por ende se deja campo abierto para futuras
investigaciones acerca de la formacién del lider y a la correcta
implantacién de planes y programas de capacitacién para altos
mandos.
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18. La investigacién pedagégica efectuada en CANACINTRA (parte
practica de esta tesis), ha sido aceptada con agrado; haciendo
extensivo el director de la misma, su aplicacién inmediata.

La CANACINTRA por medio de este trabajo, reconoce la posibilidad
de perfeccionamiento de los 1lideres industriales agrupados en
consejos y se interesa en proporcionar desarrollo, segGn sus
necesidades profesionales detectadas, acerca del liderazgo en la
representacién empresarial.

19. Proponge la continuacién del proceso de Capacitacién para el
lider industrial de CANACINTRA, mediante 1la elaboracién de
programas planeados conforme a la deteccién de necesidades
obtenida y realizados por profesionistas competentes en el &mbito
educativo. S6lo asi responderin a la satisfaccién de carencias del
representante empresarial.

La formacién del lider en tiempos actuales exige de una buena
planeacién, ejecucién y evaluacién para no perder la adecuada
disposicién y motivacién del ser humano por esforzarse en ser
mejor cada dia.

20. Al estudiar referente al liderazgo, generalmente se tiende a
explanar un sélo aspecto de lo que encierra ser lider; ya sea
mostrando sus caracteristicas intelectuales o ciertas habilidades.
Dichas investigaciones sefalan lo que es un lider pero no ensefian
cébmo llegar a serlo. Esta tesis pretendié recalcar ambos puntos,
al indicar qué conocimientos, habilidades y actitudes tienen que
ejercitar y «c¢6mo lograr ese aprendizaje cognoscitivo, de
habilidades y afectivo acertadamente.

21, El liderazgo es un concepto complejo como tema de estudio, al
recomendar cada autor, un estilo de liderazgo distinto , o al
centrarse en elogiar alguno que signifique asegurar el serlo. El
mantener estas posturas lleva a un estudio incompleto de 1o que
implica sexr 1lider y que en ocasiones se arrastra en su
Capacitacién; afirmandose que con s6lo manejar técnicas o estilos
de liderazgo basta para ser un buen lider. Con todo esto, se
fracciona al hombre que intenta ejercer el liderazgo; olvidando
que esa parte profunda de su ser, marcard el que pueda © no,
asumirlo con excelencia.

22, En la actualidad existe la dificultad de ser un buen lider, a
pesar del potencial humano de muchos. Las organizaciones mexicanas
requieren encontrar lideres y formas adecuadas de liderazgo.

Este trabajo de tesis ha pretendido explayar aquellos aspectos
importantes a incluir en su Capacitacién. En estas condiciones,
formar 1lideres es promover el progreso del pais y el
desenvolvimiento educativo de sus habitantes.

Esta labor educativa le compete al pedagogo, como aquel
profesionista que por vocacién ha dedicado su tiempo al servicio
de la sociedad, brindando educacién, como respuesta a tantas
carencias y problemas que enmarcan al México de hoy.

23, El futuro de México dependerd de la manera como las empresas
resuelvan su transformacién y se interesen por la formacién de
lideres que guiarén el rumbo de otros, para el bien comGn. Este
trabajo de tesis concluido pretendié dar las primeras aportaciones
en este campo; para un nuevo pais MEJOR EDUCADO.
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GLOSARIO

1.-ACTITUD: “"predisposicién del sujeto para realizar o no
determinadas acciones; siendo resultado tanto del esquema

cognoscitivo que posee el individuo (su interpretacién vy
valoracién de la realidad), como de los elementos emocionales
dominantes (sentimientos de deseo o repulsién hacia ciertas
circunstancias o ideas)".

2.-ADULTO: "persona que ha terminado de desarrollarse
biolégicamente y goza de un equilibrio psicoemocional
conveniente".

3.-APRENDIZAJE: "todo cambio permanente de la conducta resultante
de alguna experiencia educativa, gracias al cual el sujeto afronta
las situaciones posteriores de modo distinto a las anteriores".

4.-APTITUDES: "cualidades innatas gue definen a un sujeto".

5.-CAMARA: ‘'“agrupacién de personas dedicadas a una actividad
econdémica para representar y defender sus intereses, asi como
constituirse en un 6rgano de consulta del gobierno y de otras
personas en general".

6.-CAPACIDAD: "es la aptitud perfeccionada que permite la adecuada
ejecucién de un acto fisico o mental, alcanzado por el
aprendizaje".

7.-CAPACITACION: "actividad planeada y basada en necesidades
reales de una enpresa, orientada hacia un cambio en 1los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador".

8.~-CURRICULUM: Uplan con el que se conduce Y norma,
explicitamente, un proceso concreto Yy determinado de

ensefanza-aprendizaje que se desarrolla en una institucién®.

9.~DESARROLLO: ‘"progreso integral del hombre que abarca la
adquisicién de conocimientos, el fortalecimiento de 1la voluntad,
la disciplina del car&cter y 1la adgquisicién de todas las
habilidades que son requeridas para el desenvolvimiento de
ejecutivos, incluyendo aquéllos que tienen mds alta jerarquia en
la organizacién de empresas".

10.~-DIDACTICA: "“rama de la Pedagogia, disciplina que estudia el
proceso de ensefanza-aprendizaje, con el objeto de lograr este
proceso de manera eficaz y eficiente".

11.-EDUCACION: ‘"es el perfeccionamiento intencional de 1las
facultades especificamente humanas".

12.-EDUCANDO: "“el que se educa, el gque gquiere recibir un
perfeccionamiento".

13.-ENSENANZA: "acto por el cual el docente muestra alge al
educando" .



14.-INCENTIVACION: "intento de proporcionar a las personas una
situacién que 1los induzca . a una actividad orientada hacia
determinados resultados queridos y comprendidos".

15.-LIDER: ‘'todo individuo que, gracias a su personalidad,
conocimientos y habilidades dirige un grupo con la participacién
espontdnea de sus miembros".

16, ~"MOTIVACION: "proceso interno que provoca cierto
comportamiento, mantiene la actividad o la modifica, para
satisfacer una necesidad".

17.-OBJETIVQO DE APRENDIZAJE: "objetivo educacional con el gue se
describe lo que habr& de aprender un educando, es decir, lo que
serd capaz de hacer".

18 . ~PERSONALIDAD: "integracién de todos los rasgos Y
caracteristicas de un individuo que determinan una forma propia de
comportamiento”.

19.-PROCESQ EDUCATIVO: "toda accién mediante la cual el agente
produce un efecto educativo es decir, un perfeccionamiento en el
educando a través de varias etapas".

20.-PROGRAMA; "arreglo estructurado de actividades que permiten el
aprendizaje deseado. Guia en la que se describe detalladamente 1lo
gue ha de ser aprendido en un curso".

~REC! DIDACTICOS: 'puntos de apoyo que se instalan en la
corriente de la ensefianza, para que cada educande alcance o se
aproxime al aprendizaje mis f&cilmente".

~ 0 DIDACTICO: "lapso durante el cual el instructor y los
participantes estdn en contacto para ejecutar el proceso
educativo”.
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