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INTRODUCCION

Generalmente cuando se habla del trabajo del pedagogo, la gente aun desconocienda
en su mayoria a qué se dedica, lo ubica en la escuela, en algln trabaja relacionada con
la familia, incluso dedicandose a dar algin tipo de orientacién. Pero en la empresa...
dificilmente.

Sin embargo, la labor del pedagogo en la empresa es fundamental.

Aun cuando pudiera pensarse que profesionislas como: el Administrador de empresas,
el licenciado en Relaciones Industriales o el Psicdlogo Industrial, son los dnicos para
desarrollarse profesionalmente en el ambito empresarial, esto no es del todo clerto; ya
gue no significa que la empresa no sea también uno de los campos laborales del
pedagogo.

A lo largo de este trabajo de Investigacién se pone de manifiesto que la labor del
pedagogo en una empresa, es mas gue posible, pero en el caso de una pequefia
empresa represanta todo un reto, por las siluaciones tan particulares que se viven en la
mayor parte de ellas.

El hecho de tratarse en la mayorla de los casos de empresas pequedas, de empresas
de origen familiar, e dan las caracteristicas especiales, de las cuales se habla a lo
largo de esta tesis.

Volviendo a la labor del pedagogo en la empresa, éste cuenta con la preparaciin
suficiente para llevar a cabo todas las actividades gue se requleren en un departamento
de Recursos Humanos, y se habla de un departamenlo para ser congruente con la
realidad, en cuanto a organizacién &n el lipo de empresas que nos ocupan, Es decir, el
pedagogo puede desarrollarse en las Areas de: reclutamiento y seleccidn, induccién a



la emprasa, organizacién de programas da capaciacidn de acuerdo a las necesidades
de la misma, e incluso en alguncs casos actuar & mismo como capacitador y con la
preparacién especializada necesaria a acluar como superviser en el aspecto
administrative, como puede ser la elaboracidn de la ndémina con todo lo que esto

implica: descuentos de cuolas dal LM.5.5,, cuotas del S.AR. o0 5.P.T. (impuesios sobra
productos del trabajo).

En el caso de las empresas en general, probablemente io ideal serfa que el rabajo del
pedagogo se complementara con el trabajo de los profesionistas antes mencionados: el
administrador, el icenciado en Relaciones Industriales o el psicilogo Industrial,

Con base en lo anterior, puede afirmarse que esta tesis se basa en Investigacidn
documental, Ia cual sustenta a la derivaclon practca, cuyos resultados se obtuvieron
mediante |a aplicacidn del instrumento disefiado para estos fines,

A lravés de los resullados obtenidos en el lrabajo de investigacidn y mediante la
aplicacidn del instrumento disefiado, se puso de manifiesto |a necesidad de que en una
pequefia empresa exista un dapaaments de Recursos Humanos. Y obviamente la
propuesta es que sea un pedagogo quien lo dirija.

Debido a que el pedagogo, como profesional de la educacién estd capacitado para
potenclar o perfeccionar al ser humano, es gue éste puede planear, organizar, dirgir ¥
controlar un departamento de Recursos Humanos, ya que en ésle se adminlstra lo gue
deberla ser el factor mas importante de toda empresa; su gente, Con base en el
desempefo profesional del pedagogo se habla de los siguientes temas en este frabajo
de investigacion;

Esta tesis consta de cualro capitulos, divididos segin se tralara en los sigulentes
parrafos,

e — T T A,



En el capilulo | se habla se de la importancia del hombre, de lo que significa la
educacion, de la influencia de los agentes educadores como son: |a familia, la escuela,
¥ por supuesto la empresa. Se habla de la Pedagogia como clencla v are de la
educacién, Al ser el hombre el gje principal de la sociedad, se habla de su
lrascendencia personal para que se comprenda el infijo que ejerce la educacidn sobre
&l mismo, y &l desarrollo que ha tenldo la Pedagogla para llegar a plasmarse en el drea
empresarial.

El capitulo I, se refiere a lo que es la administracion, su importancia y vigencia a través
de la vida del hombre. Ya que como se menciona a lo largo del capltule, la
administracion siempre ha estado presente, desde los iempos més remotos de la
humanidad, aun sin haber estado el hombre conscienle de ello,

En al capitulo Ill sa habla ya concretamente de lo que es un Departamento de
Racursos Humanas y la impertancia del factor humano en toda organizacién. Asl como
de las diferentes aclividades que se llevan a cabo en el mismao.,

En &l capitulo IV se presentan los resultados del instrumento aplicado y & través de la
interpretacion de éstos, se pone de manifiesto la necesidad de un Deparamento de
Recursos Humanos y se plantea la propuesta en cuanto al misma.

E! instrumento diseflado se aplicd en una sola empresa; en una pequeda empresa,
pero dadas las caracleristicas da ésta Glima es que los resultados son validos al hablar
en general de empresas de esle tipo. Desde |luego, lomando en cuenta las

' paﬂicuhridades que se pueden anconirar en otras,

Por o tanto, lo que se eslablece a lo largo de este trabajo de investigacién es la
importancia de que exista un departamento de Recursos Humanos ya que en ese tipo
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de empresas, el factor humano es de vital imponancia, ya que éstas no cuentan con un
respalde tecnolagico en la mayoria de los casos,
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CAPITULO |

¢QUE ES LO QUE HACE CAMBIAR LA VIDA DE LA GENTE, Y A
TRAVES DE ESTA, LOS HECHOS QUE CONFORMAN LA VIDA?
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¢QUE ES LO QUE HACE CAMBIAR LA VIDA DE LA GENTE, Y A
TRAVES DE ESTA, LOS HECHOS QUE CONFORMAN LA VIDA?

¢0ué es lo que hace cambiar la vida de |a gente v a través de ésta, los hechos que
conforman la vida?

En este primer capitulo del trabajo de investigacidn, se plantean temas indispensables
como el hombre, su origen y trascendencia; vinculado al hombre se habla de
educacion, y ademas se hace hincapié en lo que es la ciancia pedagogica.

Todo lo anterior se menciona con el fin de fundamentar clara y concisamente |as bases
de lo mas importante en el mundo, que es el hombre, ya que sin el ser humano no se
puede pariir hacia ningln lado pues éste es la base de cualquler avance, innovacion,
elc., ;'Empiﬂ ¥ cuando no sea en detrimento de su ser o de la humanidad,

I.1. El concepto de perscna.

El hombre desde que ha existido sobre |a faz de la liera se ha educado y es de esa
manera coma la educacién depende del conceplo de hombre que se tenga. A pasar de
la definicidn o concepto que se tenga de hombre, se debe tomar en cuenta que pase lo
gue pase el hombre no defa de serlo. Que tiene unas caracterlsticas individuales
{propas de cada persona), una valla, una libertad propia ¥ mas aun, gue liene el
derecho y la obligacién de perfeccionarse a través del recorrido de su vida an cualquier
ambita,

El hombre con base en su individualidad tiene la capacidad de perfeccionarse y de
formarse dia con dia de acuerdo con los ambstos en donde se desenvuelve, sea
personal, familias, soclial, empresarial, etc. Cada uno de éslos ambilos permmiten al
hombre un desarrollo para buscar Ia plenitud en su vida, En el caso de este lrabajo de

o
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investigacién, se hace referendia concreta al Ambito de trabajo en donde la formacidn
personal juega un papel mportante, en el sentido que busca que et hombre encuentre
un senlido concreta en su fase laboral, para que al alcanzar ese fin y su importancia lo
haga trascender y lo reflsje en s| mismo, en su familia y en la sociedad. El hecho de
que el hombre se realice en su Wrabajo, significa que su papel en la vida lo ve
plasmando y va dejando huella imborrable, independientemente del trabajo o labor que
desempene, ya que su propio ser y su accidn dejan un camino impreso que nadie
puede barrar, y que por el contrario puade seguirse comao ejemplo, na con el fin de ser
igual, sino de mejorario.

A confinuacién se presenta una definicidn concreta de lo que es el ser humano v su
explicacian;

La persona es una "sustancia individual de naturaleza racional”, definida por Boeclo
hace muchos siglos. Esta definicidn no dejara de tener vigencia debido a que enclerra
una verdad perenne. Se puede aclarar que una persona se tiene a sl misma {aunque
también por naturaleza se socializa), en lo mas profundo, Cada ser humano e posee a
sl misma y a nadie mas. La esencia viene a ser su conslitutivo material, s dacir o gue
io hace ser &l y nadie mas.

La parte racional del hombre la diferencia de los otros reinos que existen en la
naluraleza: mineral, vegelal y animal;, esto conlleva a que la persona posea una
dignidad que se refleja en el cuidado y los aspectos que cada uno pone para
mejorarse. Es decir, que sea capaz de lener mas perfecciones que el resto de los
seres de la naturaleza, que de alguna forma ya estan determinados en sus actiudes y
comportamientos. Aqul mismo se pueda hablar acerca de la jerarquia de valores gue
una persana toma para llevar a cabo en su vida, ya que como dice Victor Garcla Hoz
"no sdlo actlo segln lo que soy, sino que también me voy haclendo segln como
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actud".' Esto conlleva a decir que este actuar hace que la persona se dignifique, pues
su comporiamiento es lo que gula a una persona y que los demas ohjetiven lo que
cada uno es y lo que cada uno piensa, ya que muchas veces se puade pensar una
cosay sg aclla de otra manera, llegando a que la persona modifique su pensar,

Oiro aspecto relevante en o que es la persona, implica 2 la libedad humana pues
involucra fa capacidad de decisidn. El término liberfad trae implicito hablar de
conocimiento, eleccidn y decisidn que cada hombre como Unico e individual tiene la
responsabilidad de llevar a la praclica. Cualquier persona por &l hecho de serla tizne la
libertad y por lo tanto le implica responder o responsabilizarse ante el ejercicio de esa
libertad. Esa responsabilidad es fa de afrontar los hechos y las consecuencias de la
eleccidn a la que llegd.

Cabe mencionar que exislen personas que aﬁaranlementa ng quieren tomar
decisicnes, sin embargo eso les implica ya una forma de dedsidn,

La libertad del hombre se puede gjemplificar de la siguiente forma: "la mesa que esta
delante de ml as y seguira siendo lo qua es por su parte, s& decir, el alguisn no |a hace
cambiar; en lanto que |la parsona que esta sentada a esa mesa frente a ml, decide por
si misma, cada vez lo que 'es’ en el momento siguiente, lo gque ha de decir u ocultar*?
Cada persona tiene en sl misma &l qué y cédmo hacer las cosas, ademds algo
importanie s que decide sobre su ser y lo manifiesta con y para los demds.

Con lo anterior se puede conciuir que la libertad humana es propia e intranslerible,
pues cada ser humano responde por sus propios actos, ya que @s bien sabido que a
nadie se le juzga por el actuar de otro =ino por lo gue dicha persona actud. Cabe

' apud GARCIA HOZ, Victer., glal., El concepto de persona., p. 109,
* FRANKL. Vikior, Psiccanalisis y Exstencialisma , p. 130.
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mencionar gue a pesar de que alguien imite a olro o a otros, sera juzgada por los
hechos que él actud y realizo,

El ser humano liene en su ser toda la dignidad y la valla suficiente para llegar a un
tema tan trascendente como lo es la posibilidad de educacién.

1.2 Concapto de Educacidn,

Educar, educacién gqué significado tienen cominmente estas expresiones en la vida
cotidiana? En la mayorla de los casos la gente comin y corriente habla de que una
persona "bien educada” es aqueila que sabe comportarse en sociedad, que es propia al
hablar, que es mesurada en su arreglo personal, o en olros casos se habla de "una
persona bien educada’, cuando se consldara que sabe mucho jsobre qué?... Sobre
algin tema acerca del cual no se conoce o apenas se ha oldo hablar,

iPero realmente se fiene conciencia de lo gue estas expresiones significan?;
desafortunadamente no. Terer educacidn o ser educado es un todo que abarca al
hombre, que es mucho mas complejo que el simple hecho de "saber conducirse” o
"saber mucho sobre determinado tema®,

De acuerdo con lo anteror se puede concluir que frecuentemente se confunde
educacidn con urbanidad. ¥ jqué es urbanidad? Cortesla, buenos modales, civilidad,
correccion, afabifidad, éslos son sindnimos.
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Sin embargo, a continuacién se da una definicidn real de lo que era educacion para los
antiguas griegos: "educacidn es el pridclpio mediante el cual la comunidad humana
conserva y transmile su peculiaridad fisica y espiritual”. ?

Al analizar la clta anterior se encuentra que es una definicién de educacidn mucho mas
compleja, pues al mencionar dos dimensiones del hombre: lo fisico v lo espiritual,
reafirma gue la educacion debe abarcar en forma tofal al hombre.

En cuanto a ko fisico, el hombre debe educarse para ejercitar su cuerpo, respetarlo,
nutrirlo adecuadamente, polenciar sus habilidades innalas. Para lo espirtual debe
procurarse los medios para que su paso por la vida, no sea (nicamente esc, un paso,
que no deje heella; que no frascienda de alguna manera.

Esla definicidn menciona también que |a educacion es el medio a lravés del cual una
civilizacién va dando paso a otra mas sofisticada, mds compleja. En una palabra:
graciaz a la educacién es que se va formando el legade de la humanidad a la
humanidad misma. Medianle la educacién es que el hombre va forfjando su
personalidad (entendiéndose por ésta como una totalidad organizada y organizadora
de |a conducta de una persona que es consistente y significativa), aprende incluso a
manejar su libertad, y va ejercitando su voluntad,

A continuacidn se mencionan tres definiciones de educacidn de ofros tantos autores
para concluir con una propia;

Para John Locke, educador inglés, educacian es; “cantar con un esplritu bien regulado,
capaz de razonar, y un cuerpo bien dispueste”.' Ya que segin él estas son las
condiciones necesarias y suficientes para la felicidad.

* JAEGER, W., Baideia , p, 3.
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Pestalozzi dice que la educacion es: “reconocer, mantener y promover en cada ser la
dignidad de la persona, ésta es loda |3 educacion de la humanidad”, ' Para Pestalozzi
la escuela parece que conslifuye un momento esencial en la educacion de la
humanidad, puesto que ayuda a la persona a enrguecer su experiencia de la vida

personal y comin, en un mareo mas amplio que el de |a familia y mas homogéneo que
el de! lugar donde vive.

Para John Dewey la educacidn es: "no extraer o desarrollar las habilidades de cada
sujelo de acuerde a un modelo distante, sine mas bien ayudario a resclver problemas
suscitados por los contacios habituales con los ambientes fisico y social”?

Como s& puede cbservar cada ung de los autores mencionados da importancia a un
aspeclo de acuerdo a su lendencia.

A continuacidn se propone un definicidn de educacln;

“La educacion es desamrollar en el hombre las capacidades necesarias para fortalecer
su esplritu y forjar su volunad, para salir airosa de las vicisitudes que le plantea la vida

diaria, consigo mismo y con la sociedad”

A través de la educacién, el hombre por una parte "aprende” a desarrollar los diferentes
rmales que le va planteandc la vida y hacerse llegar de "medios", para resolver |os
pequefios © grandes retos que se le van presentando, y lo mas importante, va
delineando su criterio y su capacidad de juicio para que a pesar de la turbulencia de los
tiempos que se vivan, pueda tener la capacidad de tener una vida plena, en una

" apud, CHATEAL, Jean., Los Grandes Pedagogos., p. 125,
* ihidem, p. 203,

“ apud , CHATEAL, Jean., Los Grandas Pedagogas . p. 2377,
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palabra de ser feliz; entendiendo por felicidad no necesariamente el tener o lograr
cosas materiales; se hace referencia a ‘las gotas de felicidad’ que colorean la vida, con
la satisfaccidn de la tarea bien hecha, con la certeza del deber cumplido, con la
tranquilidad de conciencia que da el saber que se ha actuado con recto juicio ante un
detearminado hecho.

Vale la pena mencionar que con base en el conocimiento real de lo que es la
educacién, "un andlisis etimoldgico pone de manifiesto que educacidn proviens,
fonética y morfolégicamente, de educare  ‘conducir, ‘gular’, ‘orientar’. Pero
semanticameante recoge desde el iniclo también, la versidn de educere ‘hacer salir',
‘extraer, ‘dar a luz', lo que ha permitido, desde la mas antigua tradicién, la coexistencia
de dos modelos conceptuales basicos: a) un modelo directivo o de intervencidn, de
acuerdo a la versidn semanltica de educare, b) un modelo de extraccidn o desarrollo,
refarido a la version de educere, Actualmente puede conceptualizarse un tarcer modelo
ecléctico que admite y asume ambas instancias resolviendo que la educacion es
direccion {intervencién) y desarrollo (perfeccionamienta)”)

1.3 Agentes Educadoras.

El primer agente educadar que tiene el hombre es la familia, y este primer contacto
puede ser decisivo pero no necesariamenie determinante, asi se tiene que... "en el
&rea educativa la influencia dei amblenle, los padres y la familia pueden ser decisivos si
se sabe prestar la ayuda necesaria an el momento opartuna.*

Por ofro lado un segundo agente educador @s la escuela como inslitucion de
ensefianza-aprendizaje. La escuela es |a institucion especificamente educativa, pues

! BANTILLANA,, Diccionano de lag Ciancias de fa Educacsin , p. 475.
® COROMINAS, F._ Educar Hoy ., p. 28,
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gxiste en funcidn de la educacién; una educacidn que se lleva a cabo mediante la
relacian personal, técnicamente regulada, del educador y del educando, es dacir existe
una esfructura muy concreta en donde la familia y el trabajo personal de modo
intelectual y la socializacion se ponen de manifiesto para que sea integral.

Al ser la sociabilidad una parte fundamental del ser humano, la sociedad se puede
considerar como olrn agente educador, dentro del cual se desempedia |a persona de
acuerdo a su modelo de vida dentro de la familia v la escuela. Es por medio de la
sociedad en donde la persona plasmay va dejando impreso algo que dar y transmilir a
los demas, de los cuales tamblén se educa a través del ejemplo. La sociedad empieza
con la familia, ya que ésta es considerada como [a primera sociedad de la que se forma
pare.

Al paso del liempo en el hombre interviene un cuarto agente educador, en donde
desempena su jabor o trabajo especifico, El trabajo es-una necesidad, que puede llegar
a proporcionar placer por |a satisfaccion que causa. Mas concretamente dentro de una
empresa o institucion laboral, ésta puede seguir educando a la persona a ravés de sus
reglamentos, de la armoniosa convivencia con los demas y sobre lodo de desempefiar
el trabajo y enconlrarie el sentido y la valla que merece para que la persona pueda
realizarse en un ambilo de suma importancia en su vida. :

Es responsabilidad de quienes dirigen una empresa tener presente que el producir
bienes y/o servicios a la sociedad, les implica también lener claro que los que les
prestan sus servicios {inlema y externamente) se deben sentir complacidos con los

objetivos y fines de la empresa para que la lleven al progreso.

El rabajo es una actividad que el hombre ha de realizar a lo largo de loda su vida, igual
que la educacion propla y ajena, Existen dos formas de que coexistan la educacidn y el

trabajo:
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a) "la primera, por desdicha la mas frecuente, es aguella en la cual una de estas
aclividades es en reakdad simulacion.

b} La segunda se da cuandoe irabajo y educacion alcanzan una complela realidad” *

Lo antericr se puede explicar ya que no basla con que los Irabaiadores reciban
capacitacion de cuandd en cuando, sino que el ambienle de la empresa esté
impregnado de perfeccionamiento. Que cada persona que |abora busque ayudarse,
creces, aprandar y ensafar a guienes le rodean. Si esto se logra, se puede decir que |a
empresa fiene éxite por &l hecho de ser y por los beneficios materiales o de servicio
que ofrece. Eslo puede ser poco cercano a la realidad, sin embargo, el esfuerzo diario y
la lucha constante, es decir el lener presente que dla con dia se puede mejorar, 25 la
manera mas abjetiva de acercarse a la perfeccidn aunque no se flegue jamas al ideal
planteado, este esfuerzo diario provoca satisfaccidn y crecimienio que se piasma en
cada persona para si mismo, para la familia y para la sociedad,

Una vez que ya se ha hablado del hombre, de la educacian y de los agentes
educadores, se mencionard afa Pedagogia.

1.4. Pedagogia.

Se parle de que es una clencia ya que cuenta con un método y una sistermalizacian, y
esio es: desde el proc2so que se sigue para ensefiar a leer y a escribir, con lodo o que
eslo implica, o ensefar valores, o dar paula para la duice espera de un hijo, o dar
linearm:entos para la canvivencia con personas que estan condenadas a muerts; coma
podria ser el caso de quienes padecan S..0.A. o cancer o alguna enfermedad mortal o
ayudar a la gente de |a tercera edad para que encuentre la forma de legar su clmulo

¥ GARCIAHOZ. Victar., Pragiping de Pedagogla Sistemdtica , p. 522

i i o e ey
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de experizncias. no S4lo en el caso de algin saber en especial, sino sobre la vida
misma y ayudarlos a prepararse para el viaje final,

A conlinuacidn se menciona la definicion elimaolégica de Pedagegla: “del griego
paidogdguia, ante de educar a los nifos. En su origen paidagogo era el esclavo que se
ocupaba de cenducir a los ninos con el maestro encargado de la ensefianza’ "

¥ probablemente debido a su etimalogia es que cominmente se a limila la Pedagogia

al estudio o alencidn de los nifes.

La Pedagogla es ciencia y arle de la educacion. Es cienda porque trata de |9 universal,
engloba al hombre con su inteligencia y le inleresa en lanio ser educable. Planlea sus
investigaciones con base en el mélode cientifico, es decir can sistematizacién. Ya que
gracias a los grandes hombres gue se han dedicado al desarrollo del estudio de la
Pedagogia, es que ésta se ha ido especializando cada vez mas, y ramificandose hacia
cualquier area de la vida del hombre.

La Pedagogla al contemplar al hombre come una unidad, come un lodo, &5 que va
dando respuesia a las miltiples necesidades gque liene e hombre, sin embargo
teniende siempra presente que cads ser humano es Unico e imepetible, con sus

polencialidades y sus limitaciones.

¥ el arte de la Pedagogla consiste en que contempla en forma individuat al hombre y
auxiliada de atras disciplinas lo ayuda a potenciar sus habilidades innatas y a superar
sus carencias, tratando de lograr &l mayor grade de armonia en |a vida de toda ser

humana.

" SANTILLANA cpoil. p 1096
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A confinuacion  se explica lo que la Pedagogia tiene definido en su teora del
conocimiento, es decir a lo que se aboca.

1.4.1. Campos Epistemolégicos.

La Pedagogia tiene tres campos epistemeoldgicos que on bases capitales, ya que con
fundamento en ellos se dan los canocimientos.

1.- Ontologia Pedagdgica.

Este términa se refiere al ser {ontos=ser). Implica estudiar a fando gue es la educacidn,
estudiando su esencia, sus formas, sus grados y sus leyes. Conocer al educando y al
educador, asl como a ia comunidad educativa que es fa unién del educando y el
educador, lormando asl los cualro dmbitos  pedagodgicos: familiar, eseolar, laboral y
comunitario, Eslos cuatra  Ambitos engloban las situaciones mas importantes en las
que se desenvuelve el ser humano y lo abarcan en cualquier etapa evolutiva (desde
antes de su nacimiento y hasta su muerte), tomando sus caracteristicas generales &
individuales,

2.- Masologia Padagogica,

Hace referencia concretamente a los medios o técnicas que se lienen para llevar a
cabo la educacian. Estos medios pueden ser de tras tipos:

a) Didactica,

b) Organizacién y administracidn educaliva: es en este campo en el gue se basa esle
trabajo de investigacian.

¢} Orientacidn educativa,
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Siendo las ires partes medulares del proceso de esefianza-aprendizaje, dan las vias
alternativas y diversas para la solucién de problemas para cualguier dmbito
pedagigico.

3.- Teleo-axiolégico.

Son los fines de la educacidn, que mueven a cada persgna, & incluso a la misma
educacign, Eslos valores son una jerarquia que se adopta aproximadamente en la
adolescencia final (alrededor de los 18 afios).

La jerarquia axiolagica comprende los sigulentes valores, que son los que vive la
persona a través de su existencia, Lo que a conlinuacion se presenta es una de |as
tantas jerarquias que existen; lo que sustenia a ésla, es que inlegra las esferas mas
importantes y significativas en |a vida de un ser humano. Estos valares comprenden los
diferenles aspeclos por los que la persona se va formando y desarrollando a lravés de
su vida y que le permite crecer integralmente,

T S
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« "Valores refigiosos.

« Valores morales.

+ ‘Valores estélicos,

« Valores infelectuales.
« \falores afectives.

» Valores sociales.

» Valores fisicos.

* ‘Valores econdmicos.""!

Todos los valores constiluyen e integran la personalidad, la cultura y la educacion, El
orden de esta jerarqula no es arbitrario ya que estd basado en ef realismo y objetividad
gue la misma realidad presenta, es decir que el hcmbﬁa lo Gnico que ha hecho es
explicarlos con sus palabras y sus acclanes, han estado, estan y eslaran presenles,

Con base en estos tres campos es coma se desarrolla la educacién de [a persona de
acuerdo a sus caracleristicas generales y parficulares,

Para concluir este capitule hay que decir que uno de les graves problemas a los que se
enfrenta lodavia hoy la Pedagogia es, aungue parezca poco crelble, que la educaciin
no llega ni a todas las personas gue conforman la sociedad, ni se tiene la misma

" PLIEGO BALLESTEROS, Marfa.. Valores y Avloeducacian., p47
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facilidad de atceso a ella. ¥ ésla probablemente sea una de las razones por las cuales
hay tan marcadas diferencias en las sociedades que conforman nuestre mundo.

¥a que aun en los palses en donde la educacién tiene un excelente nivel, por gemplo
en el campo lecnologico, les estd fallando educar en valores y vidudes y sus
socledades van degenerando en muchos sentidos por esta carencia.

Quienes se dedican profesionalments al campo educative en cualquier ambits, deben
estar muy conscientes de lo anterior, ya que se debe ir desarrallando al ser humano en
forma armonica como se menciond anteriormenta. De nada sirve ser excelente en
matematicas, por ejemplo, si se carece de valores, de un conocimiente general del
mundo, de la que es permanente, lo gue esla mas alia de las modas o corrientes.

Uno de los mayores retos a los que sé enfrenta el pedagogo, @s a conlribuir con su
grano de arena para reubicar al hombre en su verdadera dimensidn, a hacerle saber
que el hombre vale por lo que es, pof lo que logra y forma pante de su patrimonio
intrinsaco, es decir, lo que va a ser parte de &l siempre, con o que se Ird. Y no los
bienes matariales por los cuales algunos hombres son capaces de las mas aberranles
accipnes, que pisolean los derechos de olros hombres con tal de fener... tener, pero
gue al final de cuentas no se llevan nada.

Es muy dificil esta tarea, pera no imposible. Y ya que hoy dia tal parece que se es en
medida de lo que se fiene, y se dejan de lado cosas tan trascendentales como las
gspirituales o inmateriales, como pueden ser conlar con un gran acerbo cullural y
compartir con guienes no lo tienen o simplemente entregarse a los demas, es de suma
importancia que el pedagogo se ubique en los diferentes ambitos humanaos y se haga
presente por medio de sus conocimientos para ayudar a los demds y superarse &l
misme.
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El pedagogo es una persona lo suficientemente preparada para incursionar ¥ plasmar
sus conocimientos e ideas dentfo de una de las dreas en donde el ser humano (adulto
generalmente) pasa gran pare de su vida: la empresa.

Sin embargo cabe mencionar que |a presencia del pedagogo puede ser de gran uliidad
en cualguier etapa de la vida de un ser humana.

Durante 13 nifiez un pedagogo puede orientar a los padres, por ejempio, sobre las
diferenies fases que va viviendo tode nifio. Lo puede orientar respecto a como el nifo

va aprendiendo del mundo que o rﬂdna.l‘.r por supuesto, el cémo adquirir conocimientos

sistemaltizados.

En cuanlo a la adolescencia el pedagogo podra con sus conocimientos y experiencia,
crientar tanto al adolescente como a sus padres © maestros, respecto a los cambios
que se sufren en esta etapa de ja vida,

Como conclusion se dice que la persona humana es un conceplo que guia
direclamente a lo que es |a educacidn, ya que el hombre es el Unico ser educable sobre
la tigrra, pues presenta capacidades individuales de infeligencia, voluntad, libertad,
afectividad y sociabilidad y estas mismas capacidades se ven desarolladas dentro del
ambito laboral.

Es por eso que a (o largo del siguiente u'.apilmn s& definird lo que es [a administracian y
su vinculacidn con el hombre,
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CAPITULO N

ES UNA ACTIVIDAD HUMANA QUE SE HA LLEVADO A CABO A
TRAVES DE LA HISTORIA MISMA DE LA HUMANIDAD Y SE
CONSIDERA COMO SU AMBITO NATURAL: LA EMPRESA.
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ES UNA ACTIVIDAD HUMANA QUE SE HA LLEVADO A CABO A
TRAVES DE LA HISTORIA MISMA DE LA HUMANIDAD Y SE
CONSIDERA COMO SU AMBITO NATURAL: LA EMPRESA.

Es una actividad humana que se ha llevado a cabo a través de |a historia misma de la
humanidad y se considera como su ambito natural : la empresa.

1. Qué es la administracién?

Hay dia es muy comin alr hablar de administrar, todo se "administra”, se administran
los recursos naturales, los materiales, por supuesto, también se administra el tiempo,
bueno, Incluso ya se cuenta con una licenciatura en administracidn del tiempo libre.
Pero en realidad jqué es y en qué consiste concretamente? A continuacidn se
mencionan algunas definiciones de administracion:

Adminisiracidn es "la fuerza que dirige un negecio y gue es respansable de su éxlto o
fracaso™”. Esta definicién nos habla de que la administracidn es una fuerza que sigue
un cause o plan para lograr algo gue se a propuesto y que dependiendo de como se
dirija esta fuerza, serdn los logros que se oblengan,

Otra definicién  dice que "la administracidn se refiere a establecer y lograr objetivos™.
Esto es a ravés de |a adminisiracion nos  proponemas una meta y tenemos que fegar
a ella. Por su puesto, se habla de metas ldgicas y valiosas.

 TERRY, Gearge R., Principics da Adminigiragén , p, 19,

" idgm
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Estas definiciones nos hablan de forma Impersonal de lo que es la administracian, sin
embarga las siguientes definiciones que S& mencionan, ya conlemplan que [a
administracion es una actividad estrictamente humana: ya que "la administracion ez el
desempero para concebir y lograr los resuftados deseados por medio del esfuerzo de
un grupa™."

Asl oira definicidn de administracidn dice; “la funcidn de lograr que las cosas se

realicen par medio de olras”, u “oblener resultados a traves de atros”, "

Otra definicion dice administracidn “es &l proceso de llevar a cabo las actividades

aficientemente con personas y por medio de eilas”,"™

En las definiciones anteriores se pone de manifiesto la importancia del hombre ya que
sin ésle 'a administracion no se puede |levar a caba.

Por (ltima, se mencionara una daefinicidn que se considera que circunscribe mejor lo
que es administrar. "La administracién es la satisfaccién de las necesidades
econdmicas y sociales, siendo productive para el ser humano, la economla y la
sociedad”.’” Se considera que esta definicién es mas completa, ya que menciana gue
ese "alge’ que se tlene que lograr es can base en el seguimienio de ciertas
lineamientos, no sdlo se deben lograr satisfactores para un determinado grupo, sino
para el hombre en lo individual y este logro se vera reflefado a nivel grupal en los
ambitos econdmico y social, es decir esta aclividad de adminisirar repercute
directamente en las distintaz esferas en donde se mueve el hombre

"“KOONTZ , et 3, Administracidn Moderna,, p. 7.

" REYES PONCE, &, Administracin de Empresa teatla y practica., p. 17.
“ROBBEING P,, Slephen , Admonistracidn feqrig y practza , p. 4.

"' ibigern , p. 9
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Por lo tanto se puede decir que la administracion es una de las principales actividades
que lleva a cabo el hombre para conjuntar los recursos materiales y el talento de la
gente, en el logro de objelivos previamente estipulados.

De hecho, la administracién esta presente en casi todas las actividades humanas, ya
seaenla fabrica, la oficina, la escuela, la banca, el gobiemo, la iglesia, en este caso se
puede decir "la iglesia ha sido considerada la organizacion formal mas eficaz en la
historia de |a civilizacién occidental, ya que su larga vida como organizacion se ha

debido no solamente a |a realidad de sus objetivos, sino también a la eficacia de su
n 18

tecnica”.
Desde que el hombre aparece en la faz de |a tierra en forma muy ristica quiza, se vio
en la necesidad de “administrar®, por ejemplo, sus escasos blenes materiales, la
camlda que consegula; fuvieron que conjugar los recursos naturales con que contaban
¥ sus habilidades para sobrevivir, por lo tanto “aungue la organizacion de seres
humanos para lograr objetivos comunes es muy antigua, actualmente es cuando se
estd desarrollando la clencla de la administracion”.'

Muchos escritos e ideas relacionadas con la administracidn, datan de la antigledad.
Por ejemplo las escrituras de los egipcios, los griegos v los romanos. Asl como la
experiencia y practicas administrativas de la lglesia Catdlica. Las interpretaciones de
los papiros egipcics, los cuales se remontan a 1300 ados a.C., indican el
reconocimiente de la importancia de la adminisiracidn; se han enconlrado escrituras
similares en la antigua China. Las parabolas de Confucio incluyen sugerencias
practicas para lograr una adecuada administracién pdbfica, y exhortaciones para la
seleccion de funcionarios pdblicos honestos, generosos y capaces.

" TERRY, Gacrge R, op.cit, p. 30
" KOOMNTZ., etal, cpcit, p. 33
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En el casoc de Grecia y Roma también se cuenta con datos de administracion. En el
caso de Grecia existen rastros de una administracién incipiente, no asl en Roma en

donde es bien sabida la complejidad del trabajo administrative, indicado asi por el
considerable desarrollo de la lécnica,

Como se puede percibir a ravés de esle brevisime recorrido por el tiempo, como ya se
mencionaba al principio de este capitulo, la administracién ha acompanado al hombre

a lo largo de su historia, "El hombre se agrupa en sociedad principalmente por su
ineficiencia para lograr todos sus fines por s solo”

"Fue la Segunda Guerra Mundial l2 que origind que se fuviera concienca de fa
importancia de la calidad de la adminisiracidn para la vida moderna, y este generd un

extenso andlisis y esludio del proceso administrativo, su medic amblente y sus
técnicas, "'

Como se ve, ante una situacidn de crisls el intelecto humano crea, y asi de alguna
manera compensa las situaciones que se estdn viviendo. 'Y eslo fue lo que sucedid
durante la Segunda Guerra Mundial, el mundo en general tuvo entonces conciencia de
que se debia mejorar la forma de manejar los recursos con los que se contaban, aun
los paises en donde no hubo guerra aprendieron de esta experiencia y obviamente los
paises directamente involucrados como fue el caso de los Estados Unidos, crecleron
anle este hecho, ya que es sin duda el pals en donde se ha desarclade la
administracion e incluso se puede decir que siempre va a la vanguardia en esta
materia, asl como en muchas otras.

“ REYES PONCE, A, Administracién de empresa ., p. 18,
T KOONTZ., etal, gpeil, po 34
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11,2, Precursores de la Administracion.

“Aungue el pensamiente y la investigacidn administrativa han avanzado
vertiginosamente an las tres dltimas décadas y la teorla.moderna de la administracidn
data fundamentalmente del siglo XX, con los trabajos e investigaciones realizadas por
Frederick W. Taylar y Henry Fayol, hacen evidente que han existido muchos autores
gue a |o largo del tiempo han contrbuldo a enriguecer la administracion moderna."™

Se menciona a James W. Jr. y Matlfiew Robinson Boulton, hijos de los ploneros
ingleses que inventaron y desarrollaron |2 maquina de vapor. Estos dos hombres sa
hicieran cargo de la compaila Soho Engeering Foundry, esto en 1978, Wall s encargd
de la organizacion y Boulton se aplico a las venlas, estos hombres desarrollaron
muchas técnicas administrativas como: investigacion de mercado y prondsticos,
planeaclén de la disposician de las maguinas an términos de los requerimientos de
flujos de trabajo, planeacian de la produccion, estdndares para el proceso productive y
unificacion de componentes del producto. En las dreas contable y de costos
desarrallaron detallados regisiros estadisticos y crearon sistemas de control, a través
de los cuales podian calcular el costo y las ulilidades por magquina manufacturada y por
cada departamento,

En el 4rea de personal, perfeccionaron programas de capacilacian y desarrollo para
obreros y ejecutivos, remuneracion y estudio del trabajo por resultados, basandase
precisamente en esludios del trabajo y programas de bienesiar tales como el beneficko
por enfermedad, administrados por un comité electo de empleados.

Roberta Owen, uno de los mas destacados industriales del siglo XIX, fue de los
principales ploneros de la administracion. Durante el periodo de 1600 a 1828, Owen

“ KOONTZ, gpey, p 35
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desarrolid lo que se ha considerado como un experimento inaudito en el grupo de
empresas testiles que administraba en Escocia. No sin buena razon se le ha llamado &l
padre de la administracion moderna de personal.

En los primeros afos de la Revolucién Industrial, cuando los trabajaderes eran
considerados como instrumentos inertes, Owen mejord las condicicnes de trabajo en la
fabrica, establecié la edad minima para nifes, redujo las horas para los empleades,
proporciond comidas  en la fabrica, establecid almacenes y liendas para vender
satisfactores a los empleados al coslo, y buscd el mejoramiento de la comunidad
entera, en la cual sus empleados vivian, construyendo casas y calles. La filosofia de
Owen era que la buena administracién de personal pagaba dividendos al patrén y es
una parte esencial de cualguier administrador.

Fayol es quizd el verdadero padre de Ia tecrla modema de la administracidn, su agudas
observaciones sobre los principios de la administracion general aparecieron por primera
vez en 1916, El encontrd que tedas las actividades de una emprasa industrial pedrian
ser divididas en seis grupos:

» |&cnicas (produccidn);

« comerciales (compra, venta & intercambia),

s financieras (bisqueda y dplimo uso del capital);

» seguridad (proteccidn de la propiedad y de las personas);
« contables (incluyendo estadisticas);

« administrativas {planeacidn, organizacién, comando, coerdinacién y control).
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Los administradores mencionados, en parrafos anteriores, son sélo un ejemplo de los
muchos hombres que han contribuido al enriquecimiento de la administracién,

A continuacidn se hablara sobre la filosofla de la administracién, ya qua "nadie puede
administrar sin tener una filosofla de la administraclén ya seas implicita o
sobreentendida.* Esto es, no se puede administrar sin contar con algunos conceptos
basicos que es posible consuitar y usar como gulas, Es decir, no se puede operar en el
vacio, debe haber un sislema de pensamiento gque prevalezca en los esfuerzos
administrativos.

1.3, Filosofia de la Administracidn.

La filosofla de la administracién puede considerarse como una forma del pensamiento
administrativo. Par ejemplo, la flosofla de la administracidn en Estadas Unidos principia
con el pensamiento de separar la ineficiencia en los esfuerzas a nivel operario, de [os
Irabajadoras que desempefiaban tareas asignadas.

Ahora se hablara de la clencla y el arte de |a administracidn,

Es un hecho que exista la ciencia de la administracion, aunque puede estar incomplata
ante |os ojos de muchos, pero se cuenta con un cuerpo de conocimientos sobre la
misma. Este conocimiento es objelive, esta exento de prejuicios y representa lo gue se
cree es la mejar forma de pensar sobre el tema de [a administracion. Ya que "clencia es
un cuerpo de conocimientos sistematizados, acumuiados y aceplados con referancia al
entendimienta de una verdad general relativa a un fendmeno, lema u objeto de estudio
en particular™™ Cabe también mencionar otra definicién que dice que la administracion

# KOONTZ., op.it,, p. 37.
% KOONTZ. ppcil.. p. 47.
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es una "clencia ya que esta formada por un conjunto de principios, o al menos se basa

en alios™ ™

Il.4 La Administracién: ciencia y arte.

La ciencia de |a administracidn no es tan amplia nl tan precisa como una de las
llamadas ciencias exacitas: como la fisica o la quimica. En los campos antes
mencionados es posible una prediccidn exacta, de tal forma que una vez iniciadas
ciertas acciones, no pueden ser reguladas o debidamente alleradas por los seres
humanos, Visto de otra forma, una clencia flsica trata con entidades materiales, flsicas,
no humanas. En contraste, la administracidbn no sdlo trata con entidades no humanas
sino también con entidades humanas. Es la inclusion y el efecto del ser humano en el
conocmiento administrative o que despierla dudas en algunas personas respecto a
calificar coma ciencia la administracién. "La administracidn esta estrechamenta ligada y
asociada con las épocas y acontecimientos histdricos, surge por la necesidad de
sistematizar de manera efectiva las aclividades econémico-productivas de una
arganizacion social”,™

También existe el arte en la administracién. El significado de are es "lograr un
resultado que se desea mediante la aplicacion de la destreza. Es decir, el arte tiene que
ver con |a aplicacién del conocimienta o ciencla, o de la pericia en la gjecucion.” Lo
anterior es especialmente imponante en la adminisiracién, debido a que en muchos
casos es necesaria la creatividad y destreza en la aplicacion de los esfuerzos
administrativos para alcanzar los resullados deseados, La adminisiracion es una de las

* REYES FONCE. A, Adminisiracign_de gmpress...,, p. 23.
* gfr . REYES PONCE, A . Administracidn da Empresas.. , p. 15,
' KOONTZ.., opeit, p. 48.
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méas creativas de lodas las arles. Se puede decir que s el arte de las artes, porque
organiza y utiliza el talento humanao.

El desarrollo de la ciencia de la administracion puede incluir, e incluye, el conacimiento
acerca de la aplicacién de la administracién, Para una situacion dada, la ciencia puede
reducir la canfidad de arle adminisirativo que =e requiere, pero nunca lo eliminard. “El
ate de la administracion siempre esla presente. La ciencia y el are de la
administracion son los dos lados de la misma maneda.™

En ofras palabras, una ciencia ensefia a "conocer” y el arle a "hacer”, Existe un viejo
dicho gue dice "el conocimiento es poder”. Lo anterior es cierto solo en parte, ya que &l
conocimiento puede ser poder, pero si 5e maneja asl, se Ignora la importancia del are,
El dicho para que sea correcto debe decir: el conocimiento aplicado es poder”.

En cierto sentido se puede decir, que el arte de la administracion principla en donde
termina la clencia de la administracién. ¥ lo que se considera que es de vital
importancia es gue arte y ciencia de la administracian deben avanzar siempre juntos.

Una vez que se ha mencionado que la adminisiraclén es ciencia y arle y porgue, se
hablara de |a importancia que tienen los objetives dentro de la misma.

5i no se cuenta con un proposilo especifico, el qua las personas tralen de cooperar y
tratar de lograr algo, no se juslifica la administracidn. Es necesario gue exisla un
objetivo, para que exista la sensacién de logro. Si se tiene un proposite definido, la
administracion girara alrededor de los objetives.

¢ Paro qué es un objetivo para la administracion?

"’!d_em
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“Un objetivo administrative es una meta que se fija, que requiere un campo de accidn
definido y que suglere la orientacion para los esfuerzos de un dirigenta."*

Los objetivos poseen facultades inherentes en sl mismas para estimular la accidn,
cuando son conocidos o estdn definidos, ayudan a identificar [o que debe hacerse y
reducen al minimo los olvidos o interpretaciones errdneas.

La principal necesidad de la mayoria de las empresas, s una sola meta o varias
principales, hacia la cual todos los miembros, los directivos en primer término
después todos los empleados encaminen sus esfuerzos, y eslo serd mucho més facil si
se cuenla con objetivos bien definidos y conocidos por todos.

Algo que es importante subrayar, es que los objetivos deben ser resultado de la
participacion de guienes son los responsables de llevarlos a cabo. Al formular los
mismos se debe tener en cuenta que deben ser realislas, los suficientemente claros y
se deben clasificar segln su imporancia para [a empresa,

Una vez que se ha destacado la imporancia de filar objetivos en la administracidn de
loda organizacidn, lldmese esta empresa, escuela, club, etc., ahora se hablara
brevemante del proceso administrativo.

11.5. Proceso de administraclon,

El pri:ncasu administrativa estd conformado por cuatro funciones fundamentales de la
administracion;

= planeacion;

THROONTZ. opeit, p, 57
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& organizacian;
+ mipcucidn,
= control o vigilancia.
A conlinuacion se presentard un resumen de estas funciones fundameantales:

Al hablar de planeacitn se hace referencia a determinar jos objetivos y los cursos de
accién gue deben tomarse.

En cuanlo a la organizacion es distribuir el trabajo entre el Qrupo para establecer y
feconocer las relacionas y autoridad necesaria,

En Io que coresponde a ejecucidn se frala de las acciones que llevan a cabo los
miembros de un mismo grupo para realizar sus tareas con entusiasmo.

Y por Olimo corlrol respecto a las aclividades para confrontarias con los planes
trazados,

IL6. Administracidn en la familia.

Ahora bien, ya que se ha hablado de o que es la administracidn, de su imponancia, y
de su constitucin, a continuacidn se hablara de su relevancia dentro de la familia.

También en una familia se puede hablar de administracion, ;paro esto gue significa?
Significa que también es de vilai imponancia, y quizd mds que ningin otro tpo de
organizacion, administrar los recursos, fijarse metas coma pareia, como padres, como
companentes de una sociedad; en una familla se deben establecer actvidades en

farma equitativa para serrealizadas por todos los miembros que la confarman
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ILT. La administracion en la escuela,

En cuanlo a la organizacién lamada escuela, la administracién estd presents, por
supuesto que sl, puesto que la escusla ademas de llevar a cabo una aclividad de lipo
social a! dar herramientas a sus alumnos para que a fravés del acerbo de
conocimientos que ahl se imparten, sean mejores como miembros de una sociedad.

También es una empresa ya que es fuente generadora de ganancias econdmicas,

También vista como fuente generadora de ganancias ecopdmicas, crea fuentes de
trabaio, es decir, se le puede ver coma una empresa dedicada a la educacion y par la
tanto en laescuela se pueden aplicar los principios de la administracion,

A confinuacién se hablara de lo que es una empresa,

IL.8. La empresa.

Una empresa es "un grupo de hombres arganizados jerarquicamente que da vida a un
conjunto de bienes maleriales para alcanzar un fin de produccidn de blenes y servicios
y un provecho a los proveedores de bienes de capital.™

Esta definicion se refiere a que una empresa es la reunion de cierto nimero de
personas que invierten delerminada cantidad de dinero para producir productos o dar
un servicio y a través de esta inversidn se van a generar bienes que van a reperculir
deniro de la sociedad de la que forman parte.

Otra definiclén dice "la empresa es una unidad de produccién de bienes y/o servicios,
para satisfacer las necesidades de un mercado econémico.™

¥ GONZALEZ PARAMD, José M., La empresa v b politica sgoial, p. 58
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La definicidn anterior hace referencia a que cuando nace una empresa a través de las
apartaciones de uno o varios socios, ya se liene el objetive para el cual se crad: para la
produccion de algln bien inmueble, para satisfacer necesidades médicas. Juridicas o
sociales de un determinade grupo.

IL.8.1. Migidgn, visidn y valores,

Mision - La misidn de una empresa es a lo que ésia se va a dedicar, La mision en una
EMpresa cubre una necesidad de una equis dmbito, a través de la misidn se esta
cubriendo la existencia de fa misma, Deming dice que “el propdsite equivale a la
misidn® *

La misidn &s la articulacién de una vision y ésta debe darse a conocer ¥ compartirse
con todos |los integrantes de la organizacian.

Si la misién no se da a conocer no sirve de nada, ya que esto es de vital importancia,
en cuanto gue cobra vida a iravés de que guienes forman la organizacidn, ne sélo la
conozcan sino que |a vivan diariamente en las diferentes labores que realizan.

Visian.- 1a visién de una empresa, es |a forma en que sus dirigentes perciben que daba
desarrollarse ésta dentro del Ambito en el que se mueve.

Por gjemplo, hay empresas que tienen una visidn paternaiista, materialista o enfocada
hacia los resultados econdémicos. La visidn en una empresa es [0 que le Imgrime un
sello caracterishce.

" ARIAS GALICIA, Femando., Administracsin de Regursos Humanos , p 24
*PRICE , Frank,, Galidad permananie usando e Mélado Daming , p. 31
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Valores.- dentro de una empresa se debe considerar como valores agquellas acciones

que se llevan a cabo dentro de |a organizacion y que van marcando |as direcirices de |a
misma.

Cabe mencionar gue en las medianas y pequefias empresas sobre todo, se carece de
la definicidn de lo que es misiﬂ:n,_ vision y valores. Por lo menos en forma explicita.

11.9. Caracteristicas comunes de las diversas clases de emprosas.

En cualquier régimen econdmico social modemo, exislen una serie de caracler/slicas
comunes a las diversas clases de empresas:

El caricter humano y social- La empresa estd constiluida por hombres, de equipos
humanos como el gque forman el direclor o presidenle, personal directivo,
administrativo, lécnicos y obreros.

La indale econdmica- La empresa es parte del proceso y del sistema econdmico.
Constiluye un sujeto activo y pasivo de |a aclividad econdmica y, por ello se rige por los
principlos de la economla.

La vinculacién entre &mbilos distintos.- La empresa como tal se mueve en dmbitos
diferenles: social, econdmico, juridico y politico.

1.9.1. Elementos que conforman la empresa.
Los principales elementos de los que esta constituida toda empresa son:

» Bienes materiales.- Son parte inlegrante de la empresa: sus edificios, la maquinaria,
los equipos y herramientas.
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Malerias primas.- Materias que al transformarse a través de un proceso saldran
convertidas en productos, en el caso de las empresas de servicios, su maleria prima

seran los elementos con que cuenta para satisfacer 1a necesidad del servicio del que
s frate,

Capital.- Toda empresa necesita dinero para iniciarse.

Recursos humanos.- Es el mas importante de sus recursos. No se  profundizard en

esle elemento ya que el prdximo capltulo de este Irabajo se dedicard a este
elemanto primardial,

11.9.2. Distintos aspectos bajo los cuales se pusde considerar una
omprasa.

Aspecto econdmico; indiscubiblemente es uno de los mas importantes y desde este
aspecto a la empresa se le puede considerar "una unidad de produccién de bienes y
servicios para satisfacer un mercada™

Aspecto jurldico: es indiscutible que la mera unidad econdmica no es suficients, sino
gue debe existir otra distinta, sobre todo cuando se trala de empresas cuya
propietaria es una socledad. En este caso el aspeclto juridico bene sus
paculiaridades, ya una sociedad esta constiluida por un Consejo de Administracian y
accionistas, por gjemplo,

s Aspecto administrativo: desde este punto se puede decir que "la unidad de la

empresa estd representada per la fuente comin de decisiones finales, que coordina

WREYES POMCE. Agustin., Adminigtracién de Empresas , p. 58
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las distinlas actividades para el logro del mismo fin."®

« Aspecto socioldgico: ademas de los aspeclos que hemos visto, existe otro el
sociologico, que es el que resulta y exige la comunidad de vida, de interaccion, de
ideas y de interés que se realiza en una empresa. Y es en este aspecto que el
empresario debe torar conciencia de que a través de generar fuentes de trabajo, se
estard lambién dando vida a un pequefo, mediano o gran grupo de inleraccidn
humana.

En este senlido, es decir, al ser la empresa un medio de interaccién humana, se debe
ser muy cuidadoso en relacion al reclutamiento y seleccidn del personal que se va a
contratar, por eslo la empresa debe ser cautelosa al selaccionar a la persona o
personas que llevan a cabo esta actividad, ya que depandiendo de la experiencia,
sonocimientos y propla personalidad, asl serd ol parsonal que se contrato. Esta serla
una actividad que podra llevar a cabo el pedagogo por ejemplo, al igual que el
psictlogo, ya que ambos manejan la aplicacion de tests, tienen conocimienios sobre
lipo de personalidades y tienen una concepcion integral del hombre, esto es, no sdlo
el avaluar s& hace sobre conocimientos y experiencla, sino algo vital sobre toda hoy
dia, interesarse en |a escala de valores que maneja una persona, que tan élica es, son
capaces a fravés de una buena enlrevista de visuallzar el grado de compromisc de la
gente, en fin que no sblo el 4rea de capacitacion de la empresa, es el ambito en donde

se puede desarrollar el pedagogo.

Al ilevar a caba una buena labor de reclutamiento y seleccidn, se estd asegurando el
éwilo o fracaso de una determinada drea, o incluso de una empresa. Ya que
dependiando de que tanto la gente que ingresa en una organizacién es capaz de
comprander y coadyuvar a la misidn de ta empresa de que se Irate, serd su éxito.

* REYES PONGE, Agustin., Agministacién de Empresas., p. 80.
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Es indiscutible que la convivencia que se da en una empresa Influye poderosamente en
sus frabajadores. La empresa ejerce su influjo y pene su sello particular en la vida
social: asi se distinguen inclusa tipos de trabajadores de cada rama, de cada regién y a
veces hasla de cada empresa,

“El desarrollo de la empresa es imposible sin un vinculo soclal estrecho y duradero,™
Esto implica una solidaridad entre |a gente que trabaja en una empresa; duedos, jefes,
trabajadores y empleados, Todos ellos deben tener intereses comunes, coma son la
subsistencia de la empresa y de ellos dentro de la misma, su propio desarrollo y su
progresa.

Paor esto, las corrientes modernas raconocen la necesidad de que el trabajadar como lo
exige [a dignidad de la persona, no sea un elemento meramente pasivo y silenclaso,
sing que tenga ciera Intervencion, por lo menos en (as caraciersticas de ia vida social
de la empresa, y aun en las de tipo econdmico.

11.9.3. Emprasas: pequefias, medianas y grandes.

£Qué es la empresa? La mayoria de la gente cuando escucha la palabra empresa,
sabe o cree saber a que se esta haclendo referencia. “Sin embargo una definicién
precisa no se fiens ya que es una expresién andloga, es decir, que se utlliza para
referirse a varios conceplos en pare iguales y en pare diferentes, por ejemplo :
institucién, arganizacién, compafiia, negocio, Pero que se confunden a lal punio que
pareciese impasible dar de ella una completa definicién™™

* REYES PONCE, Agustin., gpei, p. 77
* ofr | REYES PONCE. Agustin . Adminisiracién de Empresas, p. 71

-
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Es usual encontrarse con documentos que hablan de la empresa pero mas bien se
enfocan a su funcionamiento, su estructura, sus métodos y sistemas, a sus fines, a la
forma de optimizarlos o a los elementes que |a conforman, pera rara vez se da un
concepto de ella.

A continuacion se mencionan algunas definiciones de empresa:
“Unidad econtmica de produccién o distribucion de bienes o servicios™.

Otra definicidn que cabe mencionar es que |a "empresa s la arganizacién de una
actividad econémica que se dirige a la produccidn o al intercambio de bienes o
servicios para &l mercado’ *

Ademas de las anteriores se mencionan dos mas: “organizacién profesional de la
aclividad economica del trabajo y del capital tendiente a la produccidn o al intercambio
de bienes o serviclos para el marcada”. ™

¥ también empresa es “conjunto de trabajo, de elementos maleriales y de valores
incarpdreas, coordinados para ofrecer con propdsito de lucfo y de manera sistematica,
bienes y servicios, "

Las definiciones mancionadas fienen como puntos comunes,

Que se sustentan en una organizacion, es decr, para gue pueda existir debard contar

con varios elementos en forma organizada, se complementan para dar un resuitado.

" TRUEBA. A et al, Ley Fegeral gel Trahaio . p. 30,
" PikA De, R, Diccionanio de Deracha , p. 247,

S RIMA Da. R, Diceignang dg Derechg  p. 247, °
“lidgm,
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Que encierran una finalidad de lucro puesto que buscan generar un valer econdmice,
una utilidad que se desprenda de su propia actividad.

Ofrecen bienas ylo servicios ya sea produciendo, distribuyendo bienes como algo
tangible y material o el servicio, elemento intangible pero igualmenta necesario,

Las diferantes conceptualizaciones de empresa dan una vision mas clara y precisa de
lo que significa, ademdas de poner de manifiesto & por qué de la dificultad para llegar a
su definicion. Si no se conceplualiza en su totalidad, muy probablemente se caerd en
un reduccionismo, ya sea en el aspecto técnico, humano o financiero; siendo estas
visiones parciales las gue han ocasionado que sean tan diversas y vagas sus
definiciones.

José Morales Mancera da una definicion mas amplia gue conceptualiza [ntegramente lo
gue es la empresa,

“La empresa son hombres libres que aportan cperacion o trabajo, hombres que aportan
inversién o capital, hombres que aportan direccidn y lecnologla y, conjuntando sus
esiuerzos eficientemente producen, no el mayor lucro posible, sino el valor econdmico
agregado méaximo posible a través de tender a los mercados en forma cada vez
mejor", '

La dimensién de una empresa trasciende politica y socialmente, no (nicaments por la
dependencia que existe entre la productividad y el nivel de bienestar, y el

ol MORALES M. José,, “Valor econdmico agreqadglarea del empresario” , Isimo Mom. 127, p
16-28



41

aprovechamiento de recursos, sino también por la relacién antes mencionada (politica
y social) que afecta la forma de convivencia, los valores, la integracién social, los fines
parmanentes de |a sociedad y &l bien comdn.

A través de los liempos, |a empresa peguefia y medlana han permanecido debido a que
la competencia, por razones técnicas, financieras y organizativas, aconseja la
dimensidn dptima v no la maxima,

"Si una eampresa, alcanza su mejor dimensidn, aumenta su tamafio, comienzan los
rendimientos decrecientes y se producen consecuencias sociales Indeseablas™.

Esto es, la eficiencia y la integracidn estan vinculadas a la optimidad o maxima
ioneidad del tamano. Y ésle depende de muchas cosas. Las relaciones del mercado,
tos costos, las finanzas y la técnica necesaria son determinantes del tamano en cada
momento. No lo determinan en modo alguna ni una ley, ni un tipo o dimensidn concreta.

{Pero como se clasifican las empresas en grandes, medianas y pequenas?

Par lo complejo de su estructura, por el nimero de empleados o por ia penetracidn de
sus productos y serviclos en el mercado, pues obedece la clasificacion, de algin modo
alos aspectos antes mencionados, ya que un aspecto va dando origen al olro,

Se explicara lo anterior, por ejfemplo, de acuerdo qué tan complela sea la estructura
administrativa de una empresa, de qué tan sofisticada sea la tecnologia que utiliza, de
qué tantos productos fabrica, y de cudl es su penetracion en el mercado, asi como del

numero de empleados que la conforman,

¥ GONZALEZ P., epcd. p. 189,
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En el caso concreto de |a empresa pegueda, que es la que interesa en este trabajo de
investigacidn, tiene ciertas peculiaridades, caracteristicas de esle fipo de empresa, por
ejamplo; su origen en la gran mayorla de los casos es familiar, la pequeda empresa va
pasando de padres a hijos con cambios poco profundos y casi imperceptibles, a pesar
de que en muchos de los casos las nuevas generaciones estin mejor preparadas. Este
tipo de empresas se va rezagando; os sistemas de producsién se aclualizan muy poco,
la tecnologla que se utiliza es caduca, lo que también imprime un sello muy especial a
este tipo de empresas, ya que al utilizar lécnicas casi artesanales en algunos casos,
sus costos son muy elevados, lo que las hace poco rentables. Cabe mencionar que
segln Frank Knight en su libro: "La Organizacidn Econdmica” clasifica a la empresa
pequena con un promedio de 100 empleados;

Otro aspecto de [a pequefa empresa es que no s fijan "objetivos ya que para muchos
empresarios éstos sdlo se filan en las grandes compafilas, nada mas lejos de la
verdad."?

Generalmente existen en cuanto al drea de recursos humanos los “todologos”, es declr
una sola persona desemperia varios cargos; lo que hace de ellas “conocedoras de
todo, pero especialisias en nada" y puesto que una de las caracleristicas de la
administracién hoy dia es |a especializacién va haciendo que tanto el area como la
empresa se vayan retrasando cada vez mas. Es importante rasaltar que precisamente
es en o que el pedagogo no debe incurrir.

En cuanto a la maguinaria, generalmente es muy antigua, y aunque se compre “nueva’,
es maquinaria desechada de industrias similares que incluso se llega a comprar en el

exiranjero, pero que ya es obsoleta.

4 aLLEN, Louis L., [nickar y hacer prosperar 1 pequeda empresa, p. 156.



—ETrE————

43

Otro aspeclo de este tipo de empresas es que muchos de los miembros de la misma
familia trabajan en alla, lo que hace en muchas ocasiones conflicliva tanto la relacidn
laboral, como 1a familiar,

En lo tocante al ndmero de empleados, como se menciond antes, cuenlan con &l
minimo indispensable, generaimente es personal poco capacitado ya que los
“patrones” ven a |a capacitacidn como un gasto y Mo como una inversidn,

En cuanto a ia remuneracion de los empleados, los sueldos son bajos y con pocas o
nulas prestaciones que protejan el salarfo. En muchas de estas empresas los
empleados pagan el impuesto sobre productos dei trabajo y la cucta de| Seguro Social,
No cuantan con comedor o cupones de comida o despensa, por elemplo. En el caso de
la comida, en algunas empresas, no en fodas, los empleados cuentan con un
delerminade espacio gue casi siempre ellos mismas han ido adaptando y ahl en forma
muy rudimentaria pueden calentar e ingerir sus alimentos; &n los casos en los que no
cuentan ni con este pequefic espacio, lanto empleados coma trabajadores se ven
obligados a comer frio o en pequefios comercios en donde la mayorla de las veces la
higiene no es ni siqulera la minima indispensable. Y a los empleados y Irabajadores no
les queda mas remedio que adaptarse a la situacion, sobre todo con la recesitn
econdmica que se vive actualments a nivel mundial, no sélo nacional.

Estas empresas lienen una alta rotacién, ignorando los empresarios f coslo que ésla
representa para la organizacién como tal. ¥ por supueslo ni que hablar de caiidad o
excelencia en la produccion o en el serviclo. Ya que se insisle este lipo de emprasas
no considera al personal como su recurso mas valloso... el factor humano.

Aun en los casos en los que esle tipo de empresas cuenle con sindicalo para el
personal obrero, este generalmente es blanco y lo Unico que hace es generar centros
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de poder y sar ctmplice en muchos casos de solapar trabajadores deshonestos y
corruptos.

Ademas de los muchos problemas a los que se enfrentan por sus proplas
caracteristicas las pequenas empresas, hoy se enfrentan a olfo; en algunos casos, casi
imposible de vencer y es, que ante la apertura econdmica que se ha dado en el pais a
ralz de la firma del "Tratado de Libre Comercio”, dificimente se pueden mantener, ya
que no saf competitivas.

La situacidn anterior confieva a muchos otros problemas, ya que de una u olra manera
probablemente no en forma dptima, pero eslas empresas son el sustento de tantas
familias como empleados tengan, generalmente los empleados en su gran mayoria
lienen hijos por un lado, y por ofro el peril del empleado u obrero que conlralan estas
empfesss no son precisamente los mejor preparados. En alguncs casos los obreros
son analfabetas funcionales y al tener carencias tan graves, les resulta muy dificil
obtener olro empleo; |o cual ocasiona que al quedarse sin empleo al cierre de muchas
de eslas empresas, se ven forzados a recurrir a alternalivas como es el ambulantaje o
a la venta de un sin nimero de cosas entres sus conocidos, cuando no a delinguir.
Creando ast un problema de tipo social &l generarse la economia sublerranea,

Al tener problemas de subsistencia o inciuso cuando las pequefias empresas se ven
precisadas a cerrar, afectan también a las medianas, y éslas a su vez a las grandes
empresas; ya que se dejan de comprar malerias primas, se dejan de producir en ofros
casos productos semielaborados, que de una u otra forma son eslabones de la gran
cadena gue es la economia de un pals. Trayendo como consecuencia lodo lo anterior,
un ingreso per capita cada dia mas bajo, o cual se ve reflejado a nivel social ya que
cada dia son mas |os problemas a los que se enfrenta la sociedad, al estar conformada
ésta por unos cuantos muy ricos y muchos pobres; existiendo el gran riesgo, de que al
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darse una sociedad polarizada se crean las circunstancias favorables para las
revoluciones de tipo social,

Pero como toda meneda liene dos caras, asi fambién en las pequefias empresas no
lodo es negalivo, ya que en algunos cascs son verdaderos semilleros de gente
compromelida y que se crece ante las limitaciones que representa el desarrollar un
trabajo con tan pocos recursos tanto materiales como humanos. Es decir, hay guienes
al empezar a trabajar en este lipo de empresas, se ven obligados a ser muy cuidadosos
cOon (05 pocos recursos que lienen, se ve forzado a polenciar al maximo lodas sus
habilidades para salir adelante con el frabajo encomendado y experiencias de este tipe
pueden ser muy valiosas para gente recién egresada de las universidades, que cuanian
con los conocimientos v el Impetu para llevar a cabo delerminada actividad, pero gue
carece de axperiencia,

La siluacién antes descrita puede ser un verdadero refg para los pedagoges, ya que
generalmente en este tipo de empresas no existe un deparlamenio de recursos
humanaos, eslas actividades normalmente las lleva a cabo el contador, con el agravanie
de gue un canador per lo general tiene una vision muy diferente al pedagogo de lo que
es el ser humano.

Y se dice que puede significar un verdadero reto ya que se tendra la oporfunidad de
incursionar en tados los dmbitos de los recursos humanes: reclutamiento y seleccian,
contratacién, induccién, descripciones de puestos, perfiles de puestos, podra incluse
con la debida asesoria y estudio supervisar o inclusc elaborar la ndmina, irse
empapando de los movimientos del seguro social por ejemplo. Y se debe estar
consciente de que Nevar a cabo todo lo anterior ne es facil, pero se insiste an que as un
verdadero reto por un lado, y visto-desde olro angulo, como experiencia para
prepararse para solicitar empleo en olfa empresa, asi como para oblener una
satisfaccion enarme. ya que en la vida laboral no todo significa el lugar oue represente



e e ———

———— T e

45

el puesto que se desempeda denlro de un organigrama, o qué tanto se perciba de
sueldo, ya que hay cosas que nadie puede pagar, ni una gran emprasa: y es el grado

de compromiso que se Lene para seguir adelante, incluso cuando las condiciones son
adversas,

¥ en medida que una persana se impena retos y sale de elios en forma airosa, se va
forjando ante |a vida, ya que ésta cada dia es mas complicada en todos los sentidos v
al enfrertarse diariamenta a los pequedos retos gque =e van preseniando, se va
madurando y dando su justo valor a las cosas y situaciones,

¥ por dlimo, no se dabe clvidar que |a empresa s como una gran escuela acliva en
donde se aprende haclerdo. Por ejemplo, la pequedas empresas resultan excelentes
para los jovenes que dependiendo de lo que estudien, lo pueden combinar con un
trabajo, ya que su enriquecimiento &s mucho, pues pueden ir aplicando tearia Y
practica,

Se esla seguro de que ante este binomio de !énﬂa-prﬁctlca_ esta ofro de |os grandes
retos para un pedagogo en medida que a través de su axpariencia laboral pueda hacer
aportaciones para la vinculacion escuala-empresa; lan nacesaria en nuasiros dias, ya
que otro de los grandes problemas a los que se enfrentan los egresados de las
universidades es que |a teorla muchas veces no les da las armas necesarias para
enfrentarse a la realidad que se vive en el lerrena laboral,

Quizd si los ptanes y programas de [as diferentes carreras en cada universidad tomaran
en cuenta las necesidades reales gue vive una sociedad, esta en general lendria

menos problemas.
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Ante el cenocimiento de lo que s una empresa y con base en esa teorla, se describe
en el siguiente capltulo ia necesidad e importancia de |a formacian de un departamento
de Recursas Humanos en la pequeria empresa.

e
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CAPITULO I

LES VALIDO HABLAR DE RECURSOS HUMANOS?

g
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LES VALIDO HABLAR DE RECURSOS HUMANOS?

Hablar te un recurso humana, es hablar de la persana én sf, ya que esta tiane fodas

las capacidades necesarias para relacionarse y ayudar, apoyar y beneficiar a sus
semejantes y por ende a ella misma.

1. LQué es un recurso?

Se puede decir qua un recurso es un “medio” para lograr o llevar a cabo una actividad,
Asl por ejemplo, se habla de “recursos econdmicos”; esta expresitn hace referencia
para comprar o mandar a hacer "x & ' cosas. Cuando se habla de “recursos
maleriales” se esta haciendo referencia a los medios con los cuales se realizars, Por
ejemplo, en el caso de una construccidn. desda el cemento, las varillas, los tubos, los
pisos. En lo tocante a “recursos tecnolégicos”, se habla de Ja tecnologia con la que se
cuanta para levar a cabo una larea.

4Pero qué sucede cuando hablamos de "recursos humanos?, ia gente comin y

corriente, 1a que no trabaja an una empresa jsabe a qué tipo de recursos ze estd
aludignda?, probablemente si o quizd no,

No se podria precisar. Sin embargo, para efectos de este trabajo de investigacién, al
hablar de "RECURSDS HUMANOS', se tralard de la gente, de las personas que
forman parte de una organizacién, puesto gue |a organizacidn emprasa en si mizma es
impersonal, ia una o la otra existen en cuanto haya "gquienas le den vida",

Las personas que conforman una orgamzacidn, "su recurso humanc', es SU recurso
vital, es lo mas valioso gun lu que cuenta a peaar de gque algunus empresarios ao lo
consideren asi, El recurso humanao dabe considerarse Inclusa mas imporante que los

recursos econdmicos, ya que si se cusnta con un gran capital, paro no se cuenfan con
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los recursos humanos no habra quienes realicen una actividad de calidad. “Ya que el
recurso humano es el verdadero faclor de cambio, crecimiento y conlinuidad dentro de
una organizacién™*

Aclualments, incluso algunos empresarios norteamericanos hablan del personal como
su capital. Hoy dia en la adminisiracién en general se ha revalorizado la importancia de
la gente que labora en una empresa U organizacién. La administracidn a o largo del
tiempo ha pasado por varias etapas: por ejemplo la época en la cual hizo "boom”, y
dentro de esta misma etapa se vivio una verdadera revolucidn en las organizaciones
cuando surgieran las computadoras, y éstas efectivamente representan una ayuda
invaluable pero... el hombre es quien las programa, quien |as hace funcionar, a pesar
de que mucho se habla de que en el futuro la maguina desplazard al hombre, ia
realidad por lo menos hasta hoy dla nos indica que esto no es posible ya que Acomo
una maquina podria superar la voluntad de hombre? Su infinita curiosidad, a la cual la
humanidad le debe los avances gue a cada momento logra.. e hombre, inciuso
ninguna magquina sa podrla implementar con codigos aticos.

Por o lanto, se insiste en gue la mayor rigueza de una crganizacion es el personal gue
la forma. En las grandas organizaciones qua han tenido éxito, los socios capitalistas y
quienes dirigen estos emporios, estan conscientes de esla realidad, y es por esto que
en la medida de la importancia de una empresa sus empleados estdn mejor
remunerados, cuentan con beneficios adicionales que no sdlo protegen su salario, sino
gue les dan clerta "calidad de vida", y obviamente éslos beneficios rascienden a sus
familias.

En muchas organizaciones, como parte del paquete de prestaciones y beneficios que
tienen los empleados, esidn por ejemplo: becas para sus hijos, servicio de gasios

“ McGREGOR, Douglas., El aspacto humang de lag empresas., p. 360,
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medicos, vales para comida o despensa, incluso para gasclina y club deportivo, entre
otros; en algunas empresas incluso, dependienda del nivel que se tenga el personal
cuenta con préstamos para casa habilacion y camo. Asl como acceso a una
capacitacion constante con el objeto de contar con mds preparacion y recursos para
llevar a cabo su labor y por ende aspirar a un mejor puesta,

¥ estas grandes empresas jpor qué cuantan con éste tipo de politicas? Debido a que
sus jefes son altruisias, o quiza a que no les importa obtener ganancias en su negocio,
sino el bienestar de sus empleados, por supuesta que no. Ya que ninguna empresa es
manejada como institucidn de beneficencia, lo que sucede es que quienes son los
duefios y dirigentes de estas empresas saben perfectamente gue en la medida en que
sus trabajadores o empleados se sientan justamente papados y con gran parte de sus
necesidades cubieras por la organizacion en la que trabajan, mejores empleados
serdn, mayor serd su rendimiento, no fes importard cuando asl lo requiera el rabajo
guedarse a laborar tiempo estra, incluso a pesar de que no se |oS paguen; un
empleado motivado es el que ofrece sugerencias para mejorar el trabajo, la produccidn
o el sistema que se utiliza, es el gue culda los recursos de la empresa, es el que se
sienta parle de |a organizacion de la misma, en fin que cuando una compadia logra
que sus empleados se "pongan la camiseta”, y no stlo que se le pongan, sino que la
"suden”, habran logrado contar con un personal comprometido y responsable.

Se hace hincapié en lo anterior ya que hay cosas que no las paga el sueldo que
percibe un empleado, como por ejemplo su preocupacién por hacer su trabajo mejar
cada dia, su lealtad, su entrega por su labor.
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Dentra de los recursos humanos no sdlo el esfuerza o la actividad humana gquedan
comprendidos, sino lambién ctras factores como son. "conccimientos, experiencias,
inlereses vocacionales, aplitudes, actiludes, habilidades, potencialidades y salud".*®

De acuerde al parrafo anterior, se puede desprender que el recurso humana no es

Unicamente |a contratacion de persona, sino que abarca todo lo gue Ia persona es.

Las tres dimensiones de lodo ser humana; es decir en una conratacion se deben lomar
en cuenta los aspectos bio-psico-social de todo ser humana.

En un momenta dado, ya sea por crisis econdmicas o por hechos que se dan dentro del
giro de cada empresa, se podrd substitulr quiza la maguinaria, en cuanto a los recursos
materiales podrd seguir funcionande con las mismas instalaciones, con el mismao
maobiliario inclusive; perc un hecho fehaciente es gue ninguna empresa puede
prescindir del factor humana, y ne de cualguier tipo de factor humane, sino del tipo de
genle que lienen una posicion de verdadero compromiso con su actividad y con su

emprasa,

De lo anterior s puede despiender la imporancia gue liene gue odo lipo de empresa,
incluse gue la peguefa empresa cuente con un buen sisterma de reclutamiento y

seleccian.

1IL.2. Caracteristicas de los recursos humanos.

Las personas no pueden ser propiedad de la organizacién, a diferencia de los olros
tipos de recursos. “Los conocimienios, la experiencia, las habilidades, etc., son parte

% ARIAS GALICIA, Fernando,. Administracian de Recursas Humanas., p. 24
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del patrimonio personal. Los recursos humanos implican una disposicion voluntaria de
|a persona".*®

Se debe estar consciente de que el personal, al no ser pane de las propiedades con
que cuenta la organizacion, en cualquier momento puede dejar la  esla.
Independientemente de la capacilacion que se le haya dado, de la trayecloria que
lenga, del sueido que perciba, Por lo tanlo la empresa debe constantemente estar
vigilando que el ambiente que ofrece al empleado ie haga sentir a éste que la emprasa
es suya; para gue en esa medida den de sl y permanezcan, pues un allo indice de
rotacion de persoral, independientemente de que repercutird el eco en |a economia de
emprasa, es un foco de alarma encendida, y esto podria decir que algo esta pasando
en la empresa que hace que las personas decidan irse o que sdlo permanezcan en alla

por no contar con ofra opcidn mejor,

Cuando el ambiente es agradable, y se ha tenido |la habilidad como difigentes de
colocar a las personas en los puestos iddneos para ellas, de acuerdo a su preparacion,
caracteristicas y preferencias, dificimente |a genle se ird, adn en los tiempos de crisis,
cuando no es posible conceder jugosos aumentos, no siempre es lo mas importante lo
acondmico, en muchas ocasionas el personal estd tan identificado con su labor an la
empresa, con su gfupo de frabajo, que permanece en ella, como ya se mencionaba

antes adn en ios tempos de crisis,

También se debe estar consciente de que "los recursos humanos son escasos; no todo
el mundo posee las mismas habilidades y los mismos conacimientos"” Por lo tanto, se
debe cuidar a los trabajadores ya que si se ha acertado en cuanio a la seleccian del
personal mas adacuado, ya ha pasado por el proceso de Induccidn, de adapiacion al

“ ARIAS GALICIA, Fernando., op cit, p.26.
* ARIAS GALICIA , Fernando , cpol, p 28
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lipo de trabajo y de organizacién, se debe hacer loda lo posible para que permanezca
&n la crganizacion.

Cuando como empresarios se ha logrado que los empleados considersn a la
organizacién como suya, esto representa un gran mérito, ya que esa actitud de la gente
la hara fuerte; puesto que una empresa no es su tecnologla, no es su maobiliario, una
empresa es los hombres y mujeres que la conforman. Hombres y mujeres que logran
dla con dia y gracias a su esfuerzo, su propia realizacian y en forma simultdnea el éxito
de la arganizacitn a la que pertenacen.

li.3. Condiciones y obsticulos.

Las condiciones ideales dificimente s vanadar siempre en una organizacion,
ya gue ésta, al estar confarmada por seres humanos, es dinamica, lo cual representa
gue en algunos momenlos, todos los faclores se conjuguen para que lodo vaya blen,
pero estando presente el sar humano con toda su complejidad esto es casi una utopla.
Esto sin considerar que sxisten muchos faclores exlernos y fuera de controd que
pueden influir en & been funcionamiento de la empresa.

No se debe perder de vista que al ser el factor humano lo mas importante es el gue
mas se debe culdar. Ya que &ste rapresentara lanlos retos como facelas el ser humano
ligne.

Sin embargo, sl se ha acteado de acuerdo a todo un sistema de reclulamiento y
seleccidn, se les ha dado la debida induccién, tanto al puesto, como a la organizacian;
conacen y comparten |3 misién y valores de la empresa; han recibide capacitacidn; ha
habido preocupacién por mejorar a ia persona de forma integral; y si, ademas de lodo
lo anterior, la organizacian se ha preocupado por integrar a la familia del empleado a la
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empresa sera mas sencillo que el personal se sienta triunfador y que la organizacisn
oblenga exito.

Pero se debe lomar en cuenta que son muchos los factores que se conjugan en la
interaccion genle-empresa, éstos mismos puaden represantar obstdculos para el éxitos
de la organizacion. ¥ estos problemas pueden ser desde econdmices, de produceisn,
de competencia en el giro, hasta huelgas o parcs arganizados por personal inconforme.
Sin embargo, se insiste en gue, sin la interaccién entre hombre y erganizacién,
simplemente no hay empresa.

liL4. Recursos técnicos.

En este rengldn, se puede incluir todo lo que es la tecnologfa con la que cuenta una

empresa, el tipo de maquinaria de acuerdo al giro de la empresa.

Los recursos técnicos dependeran del lipo de empresa de la que se trate y es obvio
que dependiendo de los recursos econdmicos de la misma, pues a pesar de que el
empresario siempre desea contar con lo mejor no siempre estd en condiciones da

hacerla.

En muchos casos las empresas quedan fuera de la competencia de sus giros, por no
estar al dia en lo Oitimo en tecnclogla, Una de las preocupaciones principales de todo
empresarnio es eslar a la vanguardia en este renglén, ya que es tal el dinamismo
econdmico & industrial y los camblos se dan en forma fan verliginosa, que
constantemente se cuenta con maguinaria mas sofisticada para llevar a cabo un mismo

proceso.
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Los recursos técnicos se consideran los bienes inmateriales de las empresas, paro sin

los cuales no se lograrla la adecuada coordinacidn de todos los recursos de la
organizacion, como por ejemplo:

Los sistemas de la compafia como son los financieros, de cuentas, de produccién, de
vantas, etc.

El acervo tecnoldgico, patrimonio exclusivo y paricular de la empresa, como son,
lérmulas y patentes.

Métodos propios de la empresa que le dan un sello caraclerlstico o un funcionamiento
paricular, ese sello "personal” de operar.

Las técnicas y procedimientos que van dando oporiunidad a la realizacién de los

métodos a traves de una determinada organizacion y administracion de la empresa.

.5, Recursocs materiales,

En este renglén se pueden incluir todos los activos fijos con los que cuenta la empresa:
terrena, mobiliario, instalaciones, etc., la maguinaria no como un recurso lecnoldgico,
sino como parte de los bienes materiales que perlenecen a la misma.

En el caso de la materia prima, se incluyen todos (os componentes necesarios para la
elaboracitn de los productos que la empresa produzea, Eslo obviamente cambia en el
caso de las empresas de bienes ylo senvicios,

Absolutamente todos los bienes de la empresa se incluyen en este rengldn, desde lo
que nos pueda parecer mas insignificante como puede ser un quita-grapas o un cojin
sellador, hasta la maquinarfia mas sofisticada, el terreno en donde estan las
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instalaciones de la empresa. los camiones en los cuales se transpartan lns productos,
elc,

¥'a se ha hablado de los tres tipos de recursos con que toda empresa cuenta, hacienda
énfasis en la importancia de los recursos humanos. A conlinuacion se hablara de la
funcién de la organizacion de recursos humanos como pare imporante de toda
empresa.

N6, Las funciones de la administracién de personal.

El objetive fundamental de |a organizacidn de la administracion de personal es asegurar
que lodos los aspectos que maneja; reclutamiento y seleccidn, induccién, aspeclos
administrativos, prestaciones, capacilacidn y desarrollo @ incluso [as relaciones con el
sindicato en &l caso de las empresas que los tienen, vayan acordes con los objetivos
estratégicos de la empresa y que confribuyan al logro satisfactorio de los mismos.

¢ Peroqué fue lo que origing gue denlro de las organizaciones se diera importancia a la
administracion de recursos humanos?, a continuacidn se hard un breve esbozo de

cudbes fueran los hechos que lo provocaron,

A partir de los afios de la Gran depresian, las organizaciones en general se enfrentaron
al hecho de considerar las necesidades sociales de la poblacion, mismas a las que los
gobiemos de la época estaban respondiendo a través de empresas del seclor oficial
que manejaban: compensacién por desempleo, seguridad social, salarlos minimos,

entre olios,

Al concluir la Segunda Guerra Mundial, el mundo laboral se vio afectado por cambios
muy significativos. La economia de la guerra alcanzd niveles de eficiencla muy altos en
gran madida por la presion bélica, Se fueran perfeccionanda |as técnicas para seleccion
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de persanal, el disedo de puestos y la descripcidn de los mismo, los estudios de
tiempos y mavimientas, entre olras muchas.

"Los acontecimientos obligaron a las empresas a cambiar sus politicas paternalistas por
enfoques administratives activos, gue tomaban en cuenta las demandas de las
asalariados."**

Eslo es ante los hechos que sacudieran al munda, éste tuvo que toemar canclencia de la
optimizacién de los recursos, sobre todo de los humanos; las empresas ya no se
podian dar el lujo de “apapachar' a sus empleados, ante |a nueva realidad, las
organizaciones deberlan ser rentables en circunstancias muy especiales, y dada la
demanda de trabajo podian darse el lujo de confratar a los mejores, a los mejor
capacitados para las diferentes actividades a las que se dedicaban, pero entonces al
volverse mas complicada la contratacion del personal, al integrar al nuevo personat a la
empresa, al manejar ya no solo ja paga, sino algdn fipo de prestacion social, las
arganizaciones se vieron en la necesidad de contar con una @rea especifica que se
dedicara a la "administracian de personal,

Desde 1960 hasta la fecha, se inicid ‘un movimiento claramenie dedicado a lograr
mayar salisfaccion en el trabajo, a satisfacer demandas crecienles de los empleados y
a mejorar |a calidad de [a vida laboral, Tanto en los palses de Iberoamérica, coma en el
resto del mundo, se han experimentado fendmenos como la incarporacion masiva de
las mujeres al mundo del trabajo; la reduccidn en el ndmero de horas semanales
trabajadas; la presidn constante por complementar el pago de sueldos y salanos
mediante servicios coma: seguros madicos y educacién, por ejemplo.

** WERTHER JR., William.. gt al,, Administracidn de Personal y Recursas Humanoy. p. 32
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Dado que la administracian de personal es una disciplina de reciente estudio y que adn
esta en pleno perlodo de formacidn, todavla se distingue su ubicacion y delimitacion.
Las siguientes definiciones ayudardn a deducir su clara conceptualizacion;

Breach: "es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de planear y regular
en forma eficiente las operaciones da una empresa, para lograr un propdsito dado.™

Maoney: “es el arte o técnica de dirigir e inspirar a los demas con base en un profundo
y claro conocimiento de la naturaleza humana®.®

Peterson and Plowman: “una técnica por medio de la cual se determinan, clarifican y
realizan los propdsitos y objetivos de un grupo humano particular,™'

Kaontz and O'Donnell: “la direccidn de un organismo social y su efectividad en alcanzar
sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes."

Temy: “consiste en lograr un objelivo predeterminado, mediante el esfuerze ajeno,™

Tannenlaum: “el emplec de la autoridad para organizar, dirigic y controlar a
subordinades responsables {y consigulentemenie, a los grupos que elles comandan),
con & fin de que todos los semviclos que se prestan sean debldamente coordinados en

el logro del fin de la empresa,™

** apud., REYES PONCE, A, Administracitn de Empresas., p. 16
* igem
¥ [dem.
* apud , REYES PONCE, A, Administragién de Emprasas., p. 17.
" dem
“ |dem.
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Henry Faynl: “administrar es prever, organizar, mandar, coordinar y controlar”
Entre los elementos andlogos comprendidos en las definiciones citadas, se observan:

El objeto de la administracién de personal es eminentemente social, ya que es un
proceso gue se da en un grupo o en una organizacidén, que implica el conocimienta de
la naturaleza humana.

Tiene como finalidad el logro de propdsitos con efectividad v eficiencia, a través de un
esfuerzo coordinado,

Implica la coordinacién de sus elementos, es decir, requiere de prever, planear,
integrar, organizar, dirigir y controlar las acciones de un grupo determinado.

Preclsa del aspecto técnico, esto es, para llevarla a efecto es necesario poseer los
conocimientos y habilidades para |a consecucidn eficiente de los propdsitos y objetivas
da [a empresa,

Por todo lo antes expuesto es que los departamentos de personal lienen a su cargo
cada dia mas funciones y éstas se van incrementando y sofisticande en medida que la
empresa 8s mas grande, Pero aun en las pequefas empresas, ya no es posible por
ejemplo que el contadar gensral, como parte de sus funciones realice también las de
personal, ya que en el peor de los casos, el contador cuenta con un asistente, que
aunque no sea experto en la materia, va aprendiendo sobre la marcha y le reporta al
contador, Acarreando esto muchos problemas tanto a la empresa como a los
empleados pues la funcidn de "administracion de personal, se lleva a cabo, pero con
muchas limitaciones y fallas en algunos casos; lo cual a pesar de que los duefios

* 2pud, REYES PONCE, A, Administracion dg Empresas.. p. 17.
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muchas veces no lo consideren representa una pérdida para la organizacion que
repercute en tedos los ambites, ya que el solo hecho de que un trabajador decida
separarse de la empresa, representa un coslo para ésta y no se diga, cuando es
necesario para la onganizacion "separar al empleada”,

Por la siluacién antes mencionada, es que sobre todo, en el caso de las empresas
pequedias se deberia considerar al Depardamento de Recursos Humanos como una
inversidn y no coma un gasto.

Otro aspecto a considerar es que "la actividad de recursos humanos se debe
considerar coma una auxiliar en el logro de objetivos de otras dreas de la empresa”.®

A partir de los afos de la Gran depresidn, las organizaciones en general se enfrentaron
al hecho de considerar las necesidades soclales de la poblacidn, mismas a las que fos
gobiernos de la época estaban respondiendo a traves de empresas del sector oficial
que manejaban: compensacién por desempleo, seguridad social, salarios minimas,
entre otros,

Esto es, se debe considerar que el deparlamento de recursos humanos, es el area de
la empresa, que surte a toda la organizacion de |a "materia prima” mas preclada y
esencial para la organizacidn, que es & factor humano, En la medida en que este
departamento realice blen todas sus funciones, menos problemas presentardn en el
aspeclo humano las demds areas de la empresa, es declr, de alguna manera: todas las
dreas de las cuales estd constituida la misma, son "clientes" del departamenlo de
recursos humanos.

“ WERTHER, JR., Wiliam., glal, op.cit, p. 30,
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El usc de autoridad por los especialistas en personal resulta muy limitado. "Un estudio
fevado a cabo por la American Markeling Associaion mostrd que el presupuesio
promedio de los depanamento de personal apenas constituye el 1% escasamente de
los presupuestos lotales de las organizaciones, lo mismo ocurre en |beroamérica; en el
mismao estudio se descubrid gue e deparamento promedio de recursos humanaos suele
incluir menos del 1% del total de los empleados” ¥

1.7, Planeacidn de las necesidades del factor humano en la empresa,

Esta se refiere a la genle que es necasana en la organizacidn para cumplir con su
comelido, pero con paricular interés en &l tipo de personas que necesita, tanto en el
ahora, coma en el futlura,

- Son guienes constituyen el mator de toda empresa, son el capital humano de la

organizacion, “sus capacidades creadoras, sus posibilidades de desarrallo,
productividad y calaboracidn, en el plano sentido de la palabra son mucho mayores de
io que hasta ahora hemes creids," '

1.8, Organizacion de los recursos humanos.

La organizacién de los mismos se refiere al logro del éxito mediante el disafio y
desarrcllc organizacional, la melivacian, la aplicacidn del liderazge efective y &l proceso
de llevar a todos los niveles el mensaje de lo que la empresa se propone llevar a cabo y
|a forma en la que 1o hara,

WERTHER. JR , William., cocit. p, 54.
“McGREGOR. O, gpell, p. 236,
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HL.9. Sistamas de recursas humanos.

Eslos son los programas esenciales para reclutar, evaluar, remunerar y atender la
zalud, |a seguridad y el bienestar de la gente de 1a organizacian.

.10, Desarrollo de los recursos humanos.

Los programas de desarrollo responden a los requerimientos de la organizacion de
gente efectiva y bien motivada para lograr los resultados esperados en el corto plazo y
lista para relos mas grardes en el futuro, que tengan su origen en la innovacién y el
crecimiento. Lo anterior asegurard a la compafia, que ésta tendra la gente que requiere

para atender 1as necesidades de sucesion que se prasenten para realizar su potencial y
desarrollo

I11.41. Relaciones de recursos humanos.

Los programas de relaciones de recursos humanos tratan de los problemas individuales
y con los trabajadores colectivamente, como miembros de los sindicatos o asociaciones
de personal Su cometido es incrementar la cooperacién y confianza de los
trabajadores en [a organizacion de la cual forman parte.

111,12, Actividades que lleva a cabo un departamenio de recursos humanos.

De acuerdo con Paters y Walerman, para lograr la productividad por madio de [a genle,
hay que “Iratarla come a adultos, tratarla con dignidad y con respeto” ®

" ARMSTRONG, Michael., Gerencia de los Recurses Humanos., p. 8.
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A continuacian se habla de las actividades de un depariamento de recursos humanos.
Se fratan las dreas mas comunes, sin embargo cabe aclarar que un depaﬂamanin de
Recursos Humanas se puede sofisticar tanta como compleja sea la arganizacion, asl sa
llegan a encontrar empresas que cuentan con especialistas en: Desamollo
Organizacional y plan de vida y carrera, par ejemplo, especialistas que pueden ser por
supuesto, pedagoges. Y olras medianas o pequefias, que apenas cuentan con una
persona que reaiiza todas las actividades basicas de un departamento de Recursos
Humanas.

Una de las funciones basicas en toda empresa independientemente de su tamano es;

Ill.13. Reclutamiento de recursos humanos.

Reclutamiento es el proceso de identificar y captar candidatos capacilados para cubrir
las vacantes que se tienen en toda la empresa. "Esle proceso se inicia con la busqueda
de los candldatos iddneos para cada puesio vacanie y finaliza en el momento en que
g cuentan con las solicitudes de empleo, lo recomendable es que se cuente con varias
soliciludes por cada puesto a cubrir. Asl se oblienen una sefie de solicitudes dentro da
las cuales se elegird al mejor candidato,"”

Los métodos de reclutamiento son muy variados; por ejemplo; la solicitud directa en la
empresa de alguna persona interesada en oblener emples, o el contacto con
amistades, a lravés de anuncios en el periddico, por intercambio con empresas del
rama o a lravés de camaras 0 asociaciones, o incluso de |a carera de la propia
empresa, eslo dependiendo de su lamafio, par gjemplo. En el caso de niveles
ejecutivos generalmente se recurre a agencias "cazadoras de lalento”,

® WERTHER JR.. Willlam., gg.git. p. 70.

T
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El proceso de seleccion se considera independiente del de reclutamiento, a
continuacién se hablars de él.

.14, Seleccion de personal,

"El proceso de seleccién incluye la eleccién de acuerdo con la preferencia, Con
respecto a la organizacion y el empleo de personal, la seleccion se refiere
especificamente a la decision de conlratar a un numero limitado de un grupo de
empleados potenciales.™'

¥a que se cuenta con un conjunto de solicitudes obtenidas, éstas, a través del
reclutamiento, se inicia el proceso de séleccidn. Este proceso esld compuesto por una
sefie de elapas que van haciendo compleja la decisién de contratar, sobre todo cuando
se cuenta por ejemplo, con dos candidatos que parecen muy buenos o excelentes
para ocupar un mismo pueslo,

El departamento de seleccién se basa en tres elemenlos esenciales para llevar a cabo
su labor: Perfil del Pueslo, planes de el drea que solicita la vacante, asl como el propio
depatamento de gerencia de Recursos Humanos y ya propiamente el proceso de
seleccign de candidatos,

S\ el perfil del puesto estd bien elaborado de acuerdo a las necesidades reales del area
a ocupar, sl se tienen perfectamente bien definidos los planes lanto del area especifica
y de recursos humanos, como ya se mancionaba anles y se cuenta con un grupo de
candidatos de calidad, el proceso de seleccidn puede llevarse a cabo en condiciones
oplimas. Sin embargo no se debe olvidar que hay olros elementos que se deben
considerar denlro de este proceso y que son; la oferta limitada de emplecs, los

*! SIKULA, Andrew F.. Administracsn de Personal, p. 89,
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aspaclos eticos, las poilticas de la organizacion y el marco legal en el que se inscribe
teda actividad.

15. Induccién al puesto y a la organizacion

Una vez que ha concluido el proceso de seleccion y que ya la persona esta contratada,
el siguiente paso, es la induccidn tanto’al puesto como a la organizacidn y lambién es
labor del departamento da Recursos Humanos. En el caso de la Induccion al puesto, su
labor es coordinarse con el drea especifica, a través de una persona que lleve a cabo
la induccion al puesto, en el caso del conocimiento de |a organizacian, sl es una labor
concretamente de recursos humanos. Darle la bienvenida a la organizacién, darle a
conocer las polilicas, la misién, los valores de la empresa, e incluso ubicarlo
fisicamente dentro de las instalaciones de la misma. Estas actividades las realiza
alguien del departamento para integrar a la persona seleccionada al medio de trabajo y
social de la empresa, resumiendo e puade decir que la induccidn es: “el ajuste guiado
de un nuevo empleado a la organizacion y su ambiente de trabajo. ™

li,16, Capacitacién, desarrolio y adiestramiento, el ambito del pedagogo.

Otra de las areas que conforma un departamenio o gerencia de Recursos Humanos, es
sin duda el departamento de capacitacion y desarroilo. Entendiéndose por capacitacion
la adquisician de nusvos conocimientos por parte de los empleados y desarrollo como
la mejora de las habilidades y conocimientos propios en funcion del mismo empleado y
para la empresa. En cuanto al adiestramiento, se enfoca mas hacla la adquisicion de
habilidades del personal da tipa operario,

W SIKULA Andrew F_, Adminislracidn de Pergonal, p, 83,
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El proceso de capacitacidn y desarrollo se constituye en un proceso de cambio, Los
empleados se transforman en trabajadares capaces y probablemente los trabajadores
actuales se desarrollaran para cumplir con nuevos refos de la empresa. Lo que Irae
como consecuencia una baja rotacidn de personal por elemplo, que entre oiras cosas
propicia la continuidad en los programas de la empresa. Se puede decir que la
capacitacion es “un proceso educative a core plazo en el que se utiliza un
procedimiento sistematico y ofganizado por medio del cual el personal cbliene
aptitudes y conocimientos técnicos para un propdsito particular,®

Por otra lado, desarrollo es: "un proceso educalivo a largo plazo en el que se emplea
un procedimiento sistematico y organizado por medio del cual el personal obliene
conocimiento conceptuales y tedricos para propdsilos generales.™

Paor lo general las empresas han enfocado el desarrolio a los niveles ejecutivos, bo que
permite la sensibilizacién de las mismas al manejo dptimo y adecuado de sus recursos
humanos, materiales y técnicos que estan bajo su cargo.

Es recomendable que el departamenio de Recursos Humanos, evalie periddicamenta
los programas tanto de capacitacidn como de desamolle y adiestramienio, para
asegurarse de que los empleados realmente estén cumpliendo con ellos.

Las dreas o deparfamentos descritos anleriormente son los basicos gue se considera
que una empresa debe lener para funcionar adecuadamente en lo que se refiere a la
administracian de Recursos Humanos.

4 SIKULA, Andrew F, Adminisiracitn de Personal., p. 141.
ks cfr.. GUZMAN VALDIVIA, Problemas de |3 Admanistracién., p. 69,
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Como también ya se habia mencionado en parrafos anteriores, dependiendo de la
complejidad de la organizacién, serd de complejo el departamento de Recursos
Humanos. Incluso en algunas organizaciones Recursos Humanos es una direccitn al
misma nivel qua finanzas, ventas o produccién,

.17, Otras dreas que pueden conformar el drea de Recursos Humanos,

» Sueldos y compensaciones.- Area que se dedica al manejo de todo lo
correspondiente a la aplicacién del mélodo de susldos y salarios (Sistema Hay, de
Puntos, etc); y todo lo que se refiere a compensaciones (reembolso de gasios
médicos mayores, préstamos, elc.)

» Area de plan de vida y carrera.- Aqul se planea la carrera laboral a corto, mediano y
largo plazo de los empleados, que por su irayecloria se consideran que pueden ser
vallosos para el desarmollo de la empresa. Esta planeacion liene que ser simultdnea
en lo referente a la vida personal de quienes se incluyen en los planes.

Otra drea que puede ser parte da Recursos Humanos es:

« Comunicaciones.- JQué se maneja en ese departamento? La comunicacion tanto
interna como extema de |a organizacion. Generalmente cuando la empresa cuenta
con alghn drgano de comunicacion como pueden ser. revista, boletin, penibdico
mural, elc. Cuando es necesario que alguna informacion sobre la empresa llegue a
todo &l personal, se hace a lravés de esta drea, Muchas veces olras areas de la
empresa coma: finanzas, ventas o produccion requieren que se "venda la imagen de
la empresa’”, y solicilan ayuda a esla area,

Volviendo a las necesidades de un departamen'o de Recursos Humanos en una
pequefa empresa, en éslas una sola persona pugde desempefar las labores
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principales de Recursps Humanos, y nuevamente se hace hincapié en gue, en un
momenlo dado, esla actividad puede representar todo un reto... por ejemplo para un
pedagogo.

Es asl, gque con base en esltos tres capltulos ledricos, a conlinuacidn se presenta la
sustentacion practica con el fin de proponer el disefio de un Departamento de Recurses
Humanos en una pequena empresa,
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CAPITULO IV

DISENO DE UN DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EN UNA
PEQUENA EMPRESA.

I S S ——
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DISENO DE UN DEPARTAMENTO DE RECURS0S HUMANOS EN UNA
PEQUENA EMPRESA.

IV¥.1. Diagndstico de necesidades.

Una vez que se ha tratado en los tres capilulos anteriores la importancia de la
educacién, la funcién de fa adminisiracién y lo que representa &l faclor humano dentro
de una prganizacion, en éste capitulo se fundamentara la irascendencia que para toda
empresa, tiene por pequena que ésta sea, el que se cuente con un experto en el drea
de personal.

¥ desde luego se considera que esta labor la pueden llevar a cabo diversos
profesionistas; sin embargo, se considera que a pesar de que la pedagogla empresarial
apenas se estda desarrollando, el pedagogo cuenta con i@ capacidad para
desempefarse deniro de un i:lapana mento de Recursas Humanos,

A lravés de la aplicacidn del instrumento disefiado, se fundamentara la importancia de
la existencia de un Departamenio de Recursos Humanos como ya se menciond antes.

IV.2. La empresa de la investigacién,

La empresa en donde se flevd a cabo la investigacion de este trabajo de tesis se flama
Muebles y Cocinas de Calidad 5.A, de C.V. y esta dedicada a la fabricacion de puertas
y cajones para la produccién de cocinas integrales. Es una empresa que fue fundada
hace mas de 30 afos por la Familia Delgado, quienes son los precursores de cocinas
integrales en la Ciudad de Méxica. Sin embargo se constituyd coma una empresa de
tipa familiar y asi ha conlinuado durante su existencia.

——a—
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Actualmente la organizacion de la misma estd constituida de la siguiente manera:

I cnm%uun HSEEF_JEHHM “ ﬁgmﬁ[ {:Eﬁrliﬁl ” “E"'S"!'Em_! W%NFII;EEHH-HE

SUPERVISOR

Hay un Gerente General al cual reportan en linea directa: un contador, una secretarla,
un auxiliar de nominas, una recepcionista, un mensajerc; y en cuanto al personal
operario un superinendente de pianta, al cual e repora todo @l personal operario a
fravés de dos supervisoras,

En la actualidad se enfrenta a multiples problemas, ya que su crganizacidn no ha
avanzado de acuerdo a todas las innovaciones que se han dado tanto en el aspecto
administrativa como en el de produccidn. Uno de los principales problemas que
enfrenta actualmente es el lipo de personal opararic con el que cuenta, ya que la frase
tan trillada de que " la ampresa hace como que les paga, y los empleados hacen como
gue trabajan”, en este caso, s una iriste realidad.

Incluso las instalaciones de la empresa denotan el deterioro @ indiferencia de los
duefios. Sin embargo, en forma muy modesta dada la crisis que se vive en el pals,
sigue generande ganancias y sigue siendo una fuente de ‘rabajo para 100 familias
mexicanas, a pesar de que no cuenta con ningdn tipo de prestacion adicional, excepto
las estipuladas por la ley.

— i g P—
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De seguir en estas condiciones, muy probablemente na logre sobrevivir a la crisis antes
mencionada, ya que sélo las empresas sdlidamente constituidas y de alguna manera a
la vanguardia de los avances tanto administrativos coma tecnolégicos podran lograrlo.

El mativo de haber escogido concrelamente esta empresa, fue precisamente que no
cuenta con un Departamento de Recursos Humanos.

Esta empresa tiene un total de 100 empleados de los cuales: 1 es el gerente, 5
administrativos y 94 operarios. Esta empresa se considera dentro de la clasificacién de
pequeria empresa de acuerdo a lo descrito par Frank Knight en el Capitula |l de esta
tesis.

IV.3, Resultados de la iInvestigacidn,

Con base en la cantidad de personal que labora en [a pequefia empresa se aplicaron
20 cuestionarios a las siguientes personas; 1 persona de la gerencia, 5 personas del
area administrativa y 14 personas del drea operativa, Esta muestra de 20 personas se
sact de la poblacidn total, en cuyo caso se hace valida dicha muestra, ya que conforma

@l 20% de |a totalidad. La muestra escogida se hizo de forma alealoria ya que se puede

dar el grado de probabllidad de que el grupo elegido posee las caracleristicas de la
poblacion total,

La razdn por la cual se escogld la aplicacion de un cuestionario con preguntas
cerradas, como instrumento d'ﬂaciu de investigacion de este trabajo, es que se pudo
observar de manera directa mediante |a aplicacién personal de cada cueslionario la
actitud, disposicidn e inclusa la veracidad de respuesta de los cuestionados.

Se tomd la decisidn de aplicar un cuestionario con preguntas cerradas, ya que la
opciones de respuesta que se presentan facilitan al cuestionade responder con
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precision las preguntas elaboradas. Por olrg lade, dado que el mayor porcentaje de
cuestionarios se aplicé a nivel operario, y puesto que éstos en promedio cuentan con
un nivel escolar de primaria, les facilita la comprensitn de lo cuestionado.

El formato del cuestionario es el siguients;

Ty W

-
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CUESTIONARIO

Se le agradecera marcar con una "X" |a respuesta que usted considere que contesta
mejor la pregunia planteada.

1.- { Como se enterd usled de [a existencia de esia empresa?
O Por medio dal periddico
O A traves de un conocido
0 Le llamaron a su casa por parte de |a empresa
0 Qg
2., C6mo fue su proceso de seleccién?
0 Le fueron aplicados exdmenes: psicoldgicos y téenicos
O Mo le apficaran ningun tipe de examen
O Exclusivamente lo entrevistaron

O Explique :

0 Oiro:

3.4 Recibid inducclon tanlo a la ampresa, como al puesta?
O 31, alaempresa

0 Mo, al puesto
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4.,Recibe algin tipo de capacitacion?
0 En su centro
0 En alguna institucidn fuera de 'a empresa

O Mo recibe ningln fipo de capacitacion

O Ocasionalmenta lo ha recibido
5., 5abe como esla integrado su salario?

0 5

0 No

LCual es su aportacion del LM.5.5.7

S ———

¢ Cudl es su aportacién del SAR.7

4 Cudl 25 su aportacion del 1.5.P.T.7 {Impuesto scbre productos del trabajo)

6.4 Qué tipo de contralo liene?
0 Contrato colectivo de rabajo
O Contrato individual

O Mo liene ningun lipo de contralo

ey st oy e ey B
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7., Existe &l drea de Recurscs Humanos en la empresa?
o si

O Nao

Muchas gracias por su valiosa colaboracién,
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A continuacidn se prasanian graficamente los resulfados oblenidos de los cuestionarios
aplicados.

Cabe aclarar que dichos resultados son la base o la pauta para integrar concratamenta
la planeacidn del Departamento de Recursos Humanos para la empresa invesligada,
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Patiddica: Canocide:

Ful lmmado:

£Como se enterd usted de la existencia de la empresa?

Gerenclal Administrative Operario

Perlodico: 0

Conocido: 1

Ful llamado! 0
Otra: 0

3

A

1

13

0
1

| Gerancial
| Admnisinve
0 Teararic
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De acuerdo a las respuesias oblenidas se concluye que en |os tres niveles (gerencial,
administrativo y operaric) el medio mas cercano para llegar a la empresa fue a lravés
de un conocide. Trayendo esto consigo, sobre todo en el nivel operario problemas, :
existencia de grupos con marcadas diferencias entre sl, lo que ha dado lugar a la
creacion de diversos grupos de peoder con la consiguienta pugna para lograr el
liderazgo a este nivel. Lo anterior es el resullado de qua la empresa no cuenta con
ningin sistema de reclutamiento y seleccidn bien estructurado.
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Gevencial Adrminiglratva Cparario

4 Como fue su proceso de seleccion?

Gerencial Administrative Operario

Examen: ] 2 0
Sin examen 0 0 4

Entravista 1 3 10
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De acuerdo a las respuestas obtenidas se concluye que en los tres niveles (gerencial,
administrativo y operaria), el proceso de seleccidn fue exclusivameante llevado a cabo a
fravés de una entrevisia,

Con las consecuencias ligicas de no contar con mayores dalos acerca de la
escolaridad, expariencia y rasgos de personalidad del personal contratade.

Debido a lo anterior una vez que la gante ya estd contratada, surgen problemas en el
desarrollo de sus labores debido a la falla de conocimiento de |a empresa sobre los
rasgos anles descritos para poder subsanarlos.,

—_—rrmarTT T ——
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o Slemprosa;
m Mo pursio

Gerencial Adminis ratve Operario

& Reclbio Induccidn tanto a la empresa como al puesto?

Gerenclal Administrative Operario

Si empresa: 1 4 13

Mo puesto 0 1 1
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De acuerdo a las respuestas obtenidas se concluye que en [os tres niveles (gerencial,
administrativo y operario), el personal recibid induccidn exclusivamente a la emprasa.
En la mayoria de los casos el personal no recibid induccidn a su puesto, lo que
representa una pérdida en cuanto a horas-hombre ya gue sobre todo en el nivel
operario, el personal tiena que aprender por sl sofo el proceso de fabricacion del gue se
trate. En muchos casos, eslo acarrea effores que se comelen de manera confinua por
la falta de induccién y de supervisitn durante los diferentes procesos, trayendo como
consecuencia gue en muchos casos sdlo al final de dichos procesos los errores se
hacen evidentes y por lo tanto se piarda tiempo, dinere y esfuerzo.
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|l Canirg
|

4Recibe algdn tipo de capacitacién?

Minguna

Ccasionaimante

!

E Gerencial Administrative Opaerario
I: Cenfro 0 2

.I Fuera 0 0

E MNinguno 0 7

:. Ocasionalmente 1 5

m Administrative

o Operaive
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De acuerdo a las respueslas oblenidas se concluye que en los niveles gerencial,
administrative y operafic, 'a capacitacion es nula, lo cual se refleja cbviamente en la
falta de actualizacién tanto de los procesos como incluso en la ulilizacidn de materia
prima, ya que en el rama en &l gue se maneja esta empresa constantemente se dan
cambios para mejorar los sistemas de produccidn. En cuanlo a capacitacién para
promaver ascensos dentra del persanal, aungue éstos sean de manera horizantal, no
s@ dan, y esto frae como consecuencia que sobre todo en el nivel operario, 1a genta
permanezca durante mucho tiempo en el mismo puesto favoreciendo que se vige la
labor de trabajo. Ademas de que no exisle ninguna motivacién en el personal para
mejorar su lrabaje con miras a hacerse merecedor de un cambtio a nivel laboral y
persanal.




Garencial Admnisiratve

4 Sabe como estd integrado su salario?

Gerancial Administrative Operario

Si 1] 3 0
No: 1 . 14

Oparativo
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A pesar de que a nivel operario muchos conlestaron que sl conoclan la integracidn de
su salario, al preguntarseles por la aporiacién exacta, no la supieron, por lo tanto las
respuestas se consideran negativas,

T
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Garancial Adminisirave Oparalivo

£ Qué tipo de contrato tiene?

Gerencial Administrative Operarlo

CCT. 0 0 B
C.l. 0 2 B

Mo contrato 1 3 0
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De acuerdo a las respuestas oblenidas, se concluye que dnicamente un porcentaje
bajo dal nivel operario sabe qué tipo de contrato tiene, y esto se debe a que pertenecen
al sindicato que existe en la empresa, el cual no brinda o proporciona informacion
suficiente.

T e e ST e S————————————— [T T
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12

Garancial Adminis ralva Oparative

¢ Existe el drea de Recursos Humanos en la empresa?

Gerenclal Administrativo Operario

Si 0 1 2

No 1 4 12
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De acuerdo a las respuestas obtenidas en los tes niveles de trabajo, se nota
claramenta que no existe el area de Recursos Humanos en la empresa. Dicha falta de
ese departamento lrae consecuencias como: problemas de reclutamiento y seleccidn,

falta de induccién al puesto, no hay planes de ningin tipo de capacitacion,

desconocimiento general de la integracién del salario y del tipo de contrato al que estan
sujetos.

e Y Symp———
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Los resultados que presentan las graficas denotan que uno de los principales
problemas a los que se enfrenta la empresa es el personal operario con el que cusnta
aclualmente, ya que en su gran mayorla son conocidos entre s, e incluso hay
parentescas entre algunos de ellos, Lo cual ha traldo a la empresa problemas como: la
exislencia de grupos antagdnicos, asl como centros de poder que luchan entre ellos por
obtener el liderazgo a este nivel.

La situacion anterior es una consecuencia logica de la falta de un buen proceso de
reclutamiento y seleccidon, ya que esta labor es considerada por el gerenle de esta
empresa como Innecesaria.

Otro grave problema es la falta de capacitacion al personal operario, lo que ha traldo
como consecuencia que en algunos de los procesos de produccidn, aungue parezca
increlble se siguen llevando a cabo rulinas establecidas desde la fundacidn de la
empresa, desde sus Inicios, lo que conlleva a gue el proceso se vea encarecido y por lo
tanio represente una merma considerable para la misma.

Se pudo observar durante |as ocasiones en que se visild esta empresa, que el "clima
laboral' es muy dificil a pesar de la poca genle que labora en ella, las relaciones
interpersonales son poco cordiales y en algunos casos llegan incluso a ser
verdaderamente tensas. .

En cuanto al drea adminisirativa, aungue esta conformada por sdlo cinco personas y el
gerente, tampoco reciben capacitacidn y de hecho los auxiliares de néminas han ido
aprendiendo sobre fa marcha, es decir, cuentan con |a experfianca pero carecen de la
base tedrica.

Con base an los resultados anteriores a continuacidn se planlea concretaments la
propuesta del Departamento de Recursos Humanos.



p—

94

V.4, Propuesta de un Departamenio de Recursos Humanos para una
pagueia empresa.

El arganigrama que se propone es:

JEFE DEL DEPARTAMENTO |
_ F'EDMI‘UGO

| I
ANALISTA DE NOMINAS 1 SECRETARIA / ASISTENTE |

‘ CONTADOR PUBLICO ESTUDIANTE O PASANTE

Un jefe de departamento de profesién padagogo, auxiliado por un analista de néminas

que puede ser un contador piblico o pasante de la misma camera y una secretaria
asistente que se recomienda que sea una estudiante de las sigulentes carreras:
Administracion de Empresas, Relaciones Indusiriales, o incluso que esté estudiando la
carrara de Pedagogla.

Se propone la organizacidn anterlor siendo realistas ya que otro de los grandes
problemas que enfrenta la mayoria de [as pequefias empresas es la falla de liquidez,
Obviamente guienes ocupen esos puestos deberdn tener ademas de su preparacidn
académica un alto sentido de compromiso y gusto por los retos; ya que su labor serd
por demas diflcil. Sin embargo, desde el punto de vista laboral les ofrece una verdadera
oportunidad de aplicar los conocimientos adquiridos y un campo férlil para innovar en
funcidn de la mejora de las perscnas que conforman la organizacidn, en primera
instancia y como una consecuencia inmediala la mejora de la empresa como un
negocio generador de ganancias. Ya que si hasta la fecha ha pedido sobrevivir con
tantas carencias, es dificil que permanezca, como ya se menciond antes, sl no se
reestruclura dadas |as copdiciones econdmicas y sociales que vive el pals.
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A conlinuacién se incluyen los perfiles y descripcion de puestos de las Ires personas
gue cenformarian el Deparamento de Recursos Humanos.

DESCRIPCION DE PUESTO.

TITULO DEL PUESTO: Jefe de Recurses Humanos.
AL QUE REFORTA: Gerenle de planta.
DIRECCION: no hay.

DEPARTAMENTO: Recurscs Humanos,

PUESTOS QUE LE REPORTAN DIRECTAMENTE:
- Encargade da néminas, I

- Secralaria asistents.

PRINCIPALES RESPONSABILIDADES.

« Reclutar y seleccionar al personal de acuerdo a las necesidades de la empresa.
Revisa e inferprela los exdmeanes psicoldgicos y técnicos de acuerdo al puesto del
que se lrate,

« Una vez coniratado el personal darle induccidn a la empresa y coordinar su
induccidn al puesto,

s Estruciurar y organizar el plan de capacitacidn semesiral para fodo el personal.
« Disefar perfiles de puesio de lodos los puestos de la empresa.

« Implantar un sistema de sueldos y salarfos.
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s Realizar propuesta de preslaciones para los empleados y que puedan ser
deducibles de impuestos para la empresa.

+ Organizar la comisidn mixla de seguridad e higiens.

» Organizar campafia de concienlizacidn a nivel de toda la empresa sobre lo que
significa calidad,

» Supervisidn de la efaboracidn de la ndmina semanal,

» Supervisidn de pagos & Instituto Mexicano del Seguro Social, Secretaria de
Hacienda, INFONAVIT, FONACOT y depdsilos del 5.A.R.

s Elaboracidn del penddico mural con el objelivo de que sirva como un drgano de
comunicacidn intema,

REQUISITOS DEL PUESTD,

NIVEL ESCOLAR REQUERIDC POR EL PUESTO: Profesional

CARRERA O ESPECIALIDAD: Pedagogo.

AROS DE EXPERIENCIA DESPUES DE LOS ESTUDIOS: de 1 a 3 afos.

ANOS DE EXPERIENCIA EN EL AREA: de 1 a 2 afios.

AREA(S) DE EXPERIENCIA: en puesto similar o en algin drea de Recursos Humanos.

CONOCIMIENTOS O HABILIDADES ESPECIFICAS PARA EL PUESTO: manejo de
computadora personal,

IDIOMAS: inglés recomendable (70%).



—

&

a7

RELACIONES EXTERMNAS
+Con quien? Con grupos de intercambio de oftas emprasas del rame.

Objetive Central de la Relacién: confar con un intercambio tanfo en &l aspecto de
reclutamiento y seleccidn, comao en el drea de capacitacian.,

Frecuencia: mensuai.
RELACIONES INTERMAS
&Con quién? Con loda la empresa.

Objetivo Central de la Relacidn: percatarse del clima laboral para estar en posibliidad
de tomar medidas preventivas.

Frecuancia;: continuamente,
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DESCRIPCION DE PUESTO.

TITULO DEL PUESTO: Encargado de néminas,
AL QUE REPORTA: jefe del Departamento de Recursos Humanos.
DIRECCION: no hay, I
DEPARTAMENTO: Recursos Humanos,
PUESTOS QUE LE REPORTAN DIRECTAMENTE:
Minguna.
PRINCIPALES RESPONSABILIDADES.

¢ Realizar los cdlculos semanaies para la elaboracidn de la ndmina,
+ Controf de tarjetas da checar,

* Realizar descuenios por refardos, faffas o casligos. Al igual gue FONACOT e
INFONAWVIT,

s Realizar cdlculos de primas vacacionalas y tlempo exira,
+ Elaboracidn de finiguitos.
» Tramites y pagos anle. |.M.5.5., Hacienda, FONACOT & INFONAVIT,

« Control de los rdeonds de asistencia de fodo el personal.

. —w———
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REQUISITOS DEL PUESTO.

NIVEL ESCOLAR REQUERIDO POR EL PUESTO: Profesional.

CARRERA O ESPECIALIDAD: puede ser esludiante o pasanie de las cameras de:
Contadaor Publice, Administradar de Empresas o Relacionas Industriales.

ANOS DE EXPERIENCIA DESPUES DE LOS ESTUDIOS: ningune.
ARNOS DE EXPERIENCIA EN EL AREA: de 1 a 2 afos.
AREA(S) DE EXPERIENCIA: todo lo reladionado con la elaboracian de ndminas.

CONOCIMIENTOS O HABILIDADES ESPECIFICAS PARA EL PUESTO: manejo de
computadora personal,

IDIOMAS: inglés recomendable (70%); no necesario.

RELACIONES EXTERMNAS
JConquign? Con el LM.5.5., FONACOT, Hacienda, INFONAVIT y bancos.

Objetive Cenlral de |a Relacidn: el de mantener una buena relacion entre estas

“instituciones y la empresa.

Frecuencia: continua,

RELACIONES INTERNAS

£Con quien? Con todo el personal.

Objetive Central de la Relaclén: contribuir a mejorar el ambiente laboral,

Frecuencia: continuamentea.
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DESCRIPCION DE PUESTO.

TITULO DEL PUESTO: Secretaria Asisténte,

AL QUE REPORTA: Jefe del Departamento de Recursos Humanas.
DIRECCION: no hay.

DEPARTAMENTO: Recursos Humanos.

PUESTOS QUE LE REPORTAN DIRECTAMENTE:

Ninguno.

PRINCIPALES RESPONSABILIDADES.

s Asiste secrelarfalmente fanto al jefe de Recursos Humanos como al encargado de
ndminas.

= Concerta las citas para enirevistas y malizacidn de exdmenas a aspiranies.
» Aplica los examenes tdcnicos y en algunos casos también Jos psicoldgicos.

s Ayuda en la elaboracién del penddico mural, con ideas y aportaciones, asl como en
la parte manual del mismo.

« Se encarga del relgj checador.
« Tiane a su cargo &l archivo del departamenio.

« Organiza la agenda del jefe de Recursos Humanos.
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REQUISITOS DEL PUESTO.

NIVEL ESCOLAR REQUERIDC POR EL PUESTO; estudianta o pasante,

CARRERA O ESPECIALIDAD: carrera secretarial o estudiante de las carreras de;
Pedagogla, Administracién o Relaciones Industriales

ANOS DE EXPERIENCIA DESPUES DE LOS ESTUDIOS: no necesario,
AROS DE EXPERIENCIA EN EL AREA: deseable 1 afio.
AREA(S) DE EXPERIENCIA: no se raquiere,

CONOCIMIENTOS O HABILIDADES ESPECIFICAS PARA EL PUESTO. manejo de
computadora personal.

IDIOMAS: ingiés recomendable ({70%); no necesario.

RELACIOMNES EXTERNAS

4Con quign? Con representantes de grupos de Intercambio; con instituciones
bancarias y con aspirantes en general,

Objetivo Central de la Relacidn: enfazar al jefe del Deparamenio de Recursos
Humanos y al encargado de ndminas con el extarior..

Frecuencia: continuamente.
RELACIONES INTERNAS
4Con quién? Con todo &l parsonal.

Objetivo Central de la Relaclon: enlazar a los empleados con el jele de Recursos
Humanos y con el encargado de nominas.

Frecuencia: continuamente.

e i
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Como ya se menciond en parrafos anterores la propuesta que se hace para la
estructuracién de un Departamentc da Recursos Humanos en una pequefa empresa
&3 lomando en cuenta la dificil situacidn econdmica por la que atraviesa el pals. Ya que
esia siluacidn se acentla mas en este tipo de empresas debido a la forma en que
estan constiluidas,

Par lo tanlo, se ha dividido la cantidad de labores a realizar por un Depardamenio de
Recursos Humanos Onicamente a través de jos lres puestos descritos.

s T A S S
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CONCLUSIONES.

. El proceso de perfeccionamiento de todo ser humano solo se puede llevar a cabo a

través de la educacion y este procoso es continuo a lo largo de la vida del ser
humano. Incluso el ser humano debe crear conciencia de que debe prepararse para
&l viaje final,

- Parliendo de |a base de que e| trabajo es connatural al hombre, éste es up medio de

perfeccionamiento tambign. Por lo tanto las empresas a través de sus dirigenies
deben preocuparse no 580 por oblener ganancias, sino responder a un reclamo
social y preocuparse también por el proceso de mejora de sus integrantes.

. En medlda que una empresa considere que lo mas valioso con lo Que cusnta es su

personal (factor humano} mejor serd su funcionamiento y mayores utiidades
oblendra.

. E8 un hecho que la "administracidn” nace coma tal con las primeras y muy primitivas

organizaciones humanas, Sin embargo una empresa no se puede administrar como
se "administra™ una familia.

.Uno de los grandes canceres que viven las pequefas empresas es gue no

“invierten” an la seleccidn, contratacion y permanencia de su personal, considerando
errdneamente que hacerlo es un gasto,

. En una pequefia empresa su duefio o dirlgente, gasta muchas horas hombre

pensando en gue forma o a través de que medios puede lograr que sus empleados
hagan mas, pero con &l minimo de refribucidn.
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7. En la mayorla de las pequefias empresas se considera innecesario contar con un

Departamento de Recursos Humanos y menos aun se puede considerar |a
posibilidad de que al frenle de éste, esle un pedagogo,

8. Considerando las caracteristicas que ya se han mencionado de una pequefia

empresa, se pone de manifiesto que para el pedagogo representa lodo un reto
trabajar en una. Ya que asto e da la oporiunidad de incursionar en todas las dreas
que conforman un Departamento de Recursos Humanos; representa la gran
oportunidad de adquirr experiencla muy valiosa que los posibilita a acceder
posteriormente, después de un llempo razonable, a una gran empresa u
organizacidn, ya como experto en un drea especifica. Lo anteriar no significa que el
pedagoge no puada hacer carmera en una pequefia empresa, ya que al hacerio a
través de la experiencia y del adquirr mayo! preparacion en algun drea aspecifica
puede confribuir a |a mejora de ésla mediante la creacidn, Incluso, de 4reas no
consideradas generalmente en una organizacién de este tipo, como pueden ser las
dreas de: atencién a chentes, mercadotecnia o publicidad.

8. A lo largo de este trabajo se concluye que la Pedagogla estd presente en el campo

laboral. Por |o tanto se podria hablar de una Pedagogla Empresarial.

10Muy probablemente en un fuluro no lejano se podrd hablar de la Pedagogla
Empresarial como una especialidad mas del pedagogo.
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