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RESUMEN
El siguiente trabajo contiene la revision y el analisis del proceso de
capacitacion propuesto principalmente por dos autores cuyas obras fueron
seleccionadas por considerarse las mas apropiadas para la elaboracion de la
propuesta que se realiza en el presente trabajo.
A su vez se analiza y se resalta la importancia de establecer relaciones
humanas y cordiales en el ambiente laboral del trabajador, llegando a esta
conclusion a traveés del estudio realizado por diferentes autores y por el analisis
de investigaciones realizadas sobre el tema.
Teniendo como marco para el desarrollo de la propuesta una Guarderia
Integradora perteneciente al IMSS, debido a que este tipo de guarderia va en

incremento de acuerdo a las necesidades actuales de la poblacion.

Se propone la creacion de un curso-taller en relaciones humanas dirigido al
personal que labora en la Guarderia Integradora, que contienen teorias sobre
las relaciones humanas y dinamicas vivenciales especiales para trabajar con
grupos; teniendo como objetivos principales: la integracion de equipos de
trabajo, mejoria en la comunicacion interpersonal y el establecimiento de un
clima laboral cordial para el desarrollo 6ptimo de sus funciones en el cuidado

de los nifos.



Introduccion.

La idea de desarrollar el tema que se presenta en esta tesina, surge como
consecuencia de mi experiencia personal, a través del desempefio de mis
labores realizadas como terapeuta en la Guarderia Integradora Justo Sierra,
ubicada en Acapulco, Gro. En el transcurso de un afio de labores en el que
continua a la fecha.

El cuidado que se ofrece dentro de las Guarderias Integradoras a los pequefios
corresponde casi en su totalidad por las llamadas Asistentes Educativas, las
cuales tienen la funciones de alimentar a los nifios, realizar los cuidados
higiénicos, reportar el estado de salud, dar la estimulacion a los sentidos a
través de actividades pedagdgicas, introducir normas y valores,

comportamientos adecuados del menor en la sociedad, etc.

Dichas labores deben realizarse dia con dia y en todo momento en que se
encuentre algun pequefio dentro de las instalaciones de la Guarderia, las
asistentes educativas deben realizar sus actividades de cuidado brindandole a

el menor el trato personalizado que el requiera.

Es muy importante el papel que las asistentes educativas realizan,
principalmente porque su trabajo es el cuidado de vidas humanas. El cual
debe de ser realizado con la mas alta calidad y eficiencia. Por este motivo los
pequefios en su sala de cuidado quedan en manos de entre tres y cinco
asistentes educativas, las cuales deben colaboran juntas durante su jornada de

trabajo para lograr el cuidado eficiente que cada menor requiere.



Es por ello que el presente trabajo tiene la finalidad de dar un sustento tedérico
a la realizacion de una propuesta de capacitacion en relaciones humanas ante
la necesidad de resaltar la importancia que tiene el capacitar a las asistentes
educativas a cargo del cuidado de los menores en el area de las relaciones
humanas, debido a que la calidad de su trabajo depende de la relacion,

comunicacion e interaccion con sus demas comparieras de sala.

El primer capitulo consiste en analizar el proceso de capacitacion, ¢ Cuales son
los pasos que involucran en este proceso, cOmo se organiza el proceso, cOmo
se lleva a cabo y como se evallia? Actualmente en las organizaciones no
importando el giro o ramo que manejan y si son publicas o privadas la
capacitacién se toma ya como una obligacion de parte de la empresa hacia el

trabajador y como un derecho del mismo.

Dado que el trabajo realizado en las Guarderias Integradoras es realizado en
su totalidad con el factor humano (nifios, asistentes educativas, personal
administrativo y padres de familia) es importante resaltar las relaciones
humanas, ¢Cdémo estas afectan al desempefio de las labores de las
asistentes? Se analizara ¢Cudl es la importancia de formar e integrar buenos
equipos de trabajo para el desarrollo del mismo? El segundo capitulo esta
dedicado a las relaciones humanas, buscando la calidad del servicio a través

de estas.

El tercer capitulo se aborda el tema de Guarderia Integradora, haciendo una

descripcion de las labores que en ella se realizan y diferenciandola de la



guarderia comun del Seguro Social. Las guarderias integradoras van en
crecimiento, es un nuevo estilo de servicio que ofrece el IMSS, muy pronto
llegara a todos los estados de la Republica Mexicana, actualmente se cuenta
con diecisiete guarderias integradoras en el pais.

En el cuarto y ultimo capitulo se desarrolla la propuesta para crear un curso-
taller de relaciones humanas, con el fin de mejorar la calidad en el servicio
brindado por las asistentes educativas para con los nifios. Por ello se planeta la
propuesta utilizando la psicologia para la capacitacion del personal,
considerando que las asistentes educativas deben ser competentes en cuanto
a sus habilidades sociales, en principio con sus propio equipo de trabajo, para
después llevar el conocimiento adquirido a el desarrollo de su vida personal.
Este cambio de habilidades es un factor decisivo en el funcionamiento de sus
servicios, el cual al verse afectado por malas relaciones interpersonales

ocasiona el deterioro en su desempeiio en el trato con los nifios.
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CAPITULO |
CAPACITACION
Introduccion.
En la actualidad todas las organizaciones ya sean publicas y/o privadas tienen
la obligacion de capacitar a todos sus empleados para que estos puedan

brindar el mejor servicio y elevar la calidad de la misma organizacion.

Principalmente la capacitacion se proporciona a los empleados de nuevo
ingreso para que estos conozcan sus labores a fondo antes de iniciar su
desempeifio laboral, asi también como cuando el trabajador es promovido a un
puesto superior, cuando la organizacion se encuentra en apertura y/ o detecta

deficiencia en una area o desempefio de un puesto.

La capacitacion es en si, un adiestramiento, un aprendizaje que realizan las
personas para dominar algun tema, alguna labor a fondo, para cumplir de

manera favorable la tarea asignada a su trabajo.

Antes de iniciar a fondo el analisis sobre el proceso de capacitacion se

definird su concepto, asi como los términos mas utilizados que sirven para

llevar a cabo este proceso.

Definicion de capacitacion



Muchos han sido los tedricos que han realizado investigaciones sobre lo que es
la capacitacion. En seguida se mencionan algunas definiciones de diferentes

autores:

Para Chiavenato (2005) el término adecuado es entrenamiento, y lo define
como un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos, actitudes y

habilidades en funcion de objetivos definidos.

Grados (2005) la define como: Accion destinada a incrementar las aptitudes y
los conocimientos del trabajador con el propdsito de prepararlo para

desempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifico e impersonal.

Llanos (2006), es definida como un servicio asesor interno de calidad, a futuro
y planeado con base en la idea de desarrollar al factor humano para beneficio

de la empresa vy del individuo mismo.

En conclusion la capacitacion es la adquisicion de conocimientos teéricos y

practicos, los cuales van a contribuir en el desarrollo del desempefio del

trabajador (su actividad laboral).

Conceptos clave para el desarrollo de la capacitacion.



Adiestramiento: Significa adquirir destreza. Indica que asi.

Aprendizaje: Se puede definir como el proceso de codificacion, retencion y

utilizacién de la informacion.

Capacitacion: Se refiere a los métodos que se utilizan para proporcionar a los
empleados nuevos y actuales las habilidades que se requieren para

desempeniar su trabajo.

Entrenamiento: Es un proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada mediante el cual las personas aprenden

conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos definidos

Ensefianza: Son las acciones tendientes a incrementar el acervo de
conocimientos a través de programas elaborados o validados por instituciones

educativas oficiales.

Proceso de capacitacion: La adquisicién sistematica de actitudes, conceptos,
conocimientos, roles o habilidades con los que se obtiene una mejoria en el

desempeifio del trabajo.

El proceso de Capacitacion.
La capacitacion la entendemos a traves de las multiples definiciones como un

proceso que sigue pasos especificos, los cuales estan orientados a la



productividad del trabajador, el cual a través de este proceso podra llevar su
labor a cabo con relativa facilidad.

El proceso de capacitacion esta integrado por etapas, cuyo objetivo es propiciar
la adquisicion, desarrollo, actualizacion y perfeccionamiento de conocimientos y
habilidades de las personas que desempeiian un puesto de trabajo.

Estas etapas se interrelacionan e integran entre si, para mejorar el recurso
humano, el cual es el mas importante en cualquier organizacion, logrando a

través de él, el resultado esperado por la organizacion.

A continuacion se revisaran las obras de Chiavenato (2005) y Grados (2005)
sobre las etapas del proceso de capacitacion, vista cada una de ellas desde la
perspectiva de su propio autor, como sen deben ejecutar y la trascendencia de

cada una de ellas para la organizacion.

Finalmente para la elaboracion de este trabajo se tomar4 en cuenta la
propuesta de la obra de Grados sobre el proceso de capacitacion, ya que este
autor considera la primera etapa como la mas fundamental para el desarrollo
de la organizacion y hace una propuesta mas completa sobre todo el proceso

de capacitacion.

Comenzaremos con distinguir las etapas que ambos autores consideran para

llevar acabo este proceso.

Segun Chiavenato (2005) la capacitacion se divide en las siguientes etapas:

1.- Inventario de las necesidades de entrenamiento (Diagndstico).



2.- Programacion del entrenamiento para atender las necesidades.
3.- Implementacién y ejecucion.

4 .- Evaluacion de resultados.

Para Chiavenato (2005) hay que aplicar un modelo equilibrado para la
realizacion del entrenamiento, este depende de las etapas mencionadas

anteriormente.

Por su parte Grados (2005) propone que las fases para implantar
adecuadamente un programa de capacitacion son las que se detallan a

continuacion:

a) Planeacion.
b) Organizacion.
c) Ejecucién.

d) Evaluacion y seguimiento.

Como se puede apreciar en las posturas de ambos autores, las etapas que
han de cubrirse para la realizacion de una capacitacion son similares, aunque
cada uno manejando su propio enfoque. Lo que Chiavenato (2005) considera
como la primera etapa (Inventario de las Necesidades de Entrenamiento)
Grados lo enfoca con un punto de vista similar, sin embargo en su concepto
esto va mas alld de solo identificar las principales necesidades de la

organizacion, como se precisara durante el desarrollo de este trabajo.



Planeacion
La planeacion nos sirve para determinar lo que se va a hacer, y como se va a
hacer, ya sea dentro de la capacitacion, en la organizacién o en nuestra vida

personal.

Algunos de los propésitos de la planeacion dentro de una organizacion son los
siguientes:

e Organizar los periodos de capacitacion de los empleados.

e Utilizar todos los recursos con los que cuenta una organizacion (ya sean
recursos humanos como materiales) con tanta eficacia como sea
posible.

e Proporcionar mayores oportunidades de empleo.

e Proporcionar mayores oportunidades de aumento de puesto.

e Anticipar periodos de escasez.

Las ventajas de utilizar la planeacion en cualquier organizacion son:

e Mejorar la utilizacién de los recursos humanos.

e Expandir las bases de datos del personal.

e Economizar en las contrataciones.

e Permitir la coincidencia de esfuerzos del departamento del personal con

los objetivos globales de la organizacion.



Para Chiavenato (2005) la planeacién la denomina como la etapa posterior a la
deteccidn de necesidades a la cual llama: Inventario de Necesidades de

Entrenamiento.

Esta es la primera etapa que va a conformar el proceso de capacitacion segun

Chiavenato (2005) y se compone de tres niveles de analisis:

1.- Andlisis de la organizacion total:
Implica el estudio de la empresa como un todo, su mision, su vision, sus
objetivos, sus recursos, etc. Requiere informacion sobre objetivos

organizacionales y filosofia de entrenamiento.

2.- Anadlisis de los recursos humanos:
Consiste en monitorear permanentemente si los recursos humanos son
suficientes, cuantitativa y cualitativamente, para llevar a cabo las actividades

actuales y futuras de la organizacion.

3.- Andlisis de las operaciones y tareas:
Tiene como base los requisitos que el cargo exige a su ocupante para
determinar los tipos de habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos

y caracteristicas de personalidad exigidas para el desempefio de los cargos.

Grados (2005) considera que en la planeacion se determina que hacer y consta
de tres elementos principales: deteccion de necesidades de capacitacion,

establecimiento de objetivos y establecimiento de planes y programas.



A continuacion se describird la primera etapa del proceso de capacitacion

segun Grados, la cual es la planeacion.

Etapa | del proceso de Planeacion: Diagnostico de Necesidades de

Capacitacion.

Para Grados (2005) este es el punto mas indispensable del proceso de
capacitacion, ya que es el encargado de detectar y de precisar las
necesidades, asi como establecer metas, cuantificar recursos y programar los
eventos que satisfagan las necesidades detectadas, para lograr el optimo

desempeiio de un puesto.

La principal funcién del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion (DNC)
es conocer las carencias y deficiencias en conocimientos, habilidades y
actitudes que le impiden al trabajador desempeiiar satisfactoriamente las

funciones propias del puesto.

El DNC, se encarga de proporcionar la materia prima para la realizacién de
planes y programas concretos de trabajo, asi como también facilitara
proporcionar indicadores tanto para la planeacion como para la evaluacion,
manifiesta obstaculos, contratiempos y dificultades en cuanto a recursos

humanos y materiales.

Las circunstancias que pueden originar el DNC pueden ser a) pasadas: se

refiere a experiencias que resultaron ser probleméticas; b) presentes:



experiencias que se reflejan en el momento en el que se presenta el
diagnostico de necesidades de capacitacion y finalmente c¢) futuras:
experiencias que se pueden prevenir en la organizacion.
El DNC puede surgir cuando:

e Hay alta o baja del personal.

e Cambios en la funcion de puestos.

e Desviaciones en la productividad.

e Procesos de cambios internos en la organizacion.

Las principales fases del DNC

Es prioridad para hacer el diagnostico, establecer ¢ Cuadl seria la situacion ideal
de la organizacion?, esta va a ser definida por el perfil que se presenta a través
de los manuales de la organizacién para el desempefio del puesto. Ya que sea
definida la situacion ideal es necesario obtener informacion a través de los
trabajadores para conocer cuales son las deficiencias y las areas a reforzar, el
personal debe reportar datos precisos, veridicos y relevantes. Esta informacion
se debe obtener a través de: andlisis documental, manuales de puestos,
reportes, entrevistas, encuestas, inventarios de habilidades, escalas

estimativas de desempefio, de actitudes y analisis grupales.

SITUACION IDEAL

e i ==
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Figura 1. Esquema para obtener la situacion ideal.

Grados (2005) acierta el denominar la deteccibn de necesidades como
diagnéstico de necesidades de capacitacion; porque no solo identifica o detecta
las necesidades, sino que debe priorizarlas y determinar cuales problemas
tienen mayor impacto en la organizacion, por lo que amplia su accion mas alla
de la deteccion, el también las evalla. Esta es una de las fases mas
importantes en el desarrollo de un programa de capacitacion, ya que determina
ademas del contenido del programa, los sujetos a los cuales se dirige y los
métodos que es mas conveniente usar para cada caso, a partir de aqui, se
generan los objetivos de la capacitacion, que permitiran evaluar al final del

proceso el éxito o el fracaso de la intervencion realizada.

En conclusion en el DNC se identifican las areas de ineficiencia susceptibles de
ser corregidas mediante la capacitacion, se determina a quien va dirigida esta y

cuando y en que orden se impartiran los cursos.

Una de las técnicas mas utilizadas actualmente para detectar necesidades

dentro de la organizacibn son los cuestionarios aplicados a todos los



trabajadores en todos los niveles jerarquicos de la organizacion. De esta
manera se pueden conocer las necesidades de todas las areas, vistas desde la
opinion del recurso mas importante de la empresa: los trabajadores.

Esta técnica es muy facil de aplicar, ya se que puede realizar por area, por
turnos, individual, grupal, y en ocasiones (puede ser en organizaciones de
indole internacional) masivos. Actualmente se cuenta con programas
computacionales que califican dichos cuestionarios y se obtienen resultados

objetivos en breves lapsos de tiempo.*

Para la elaboracion de este trabajo, se considera cuatro principales fuentes de
informacion para realizar el diagnéstico de necesidades de capacitacion.

Derivado del andlisis de los autores mencionados.

e Informacion de la Organizacién: Conocer y considerar los objetivos
organizacionales, su mision, su vision, sus recursos, sus objetivos, el
entorno de la organizacion, politicas, estrategias, planes y programas,
asi como también el control de calidad y quejas.

¢ Informacion de las personas que conforman la organizacién: Conocer si
los recursos humanos son suficientes, en calidad y cantidad para la
realizacion de las actividades, saber con que conocimientos cuentan los
miembros de la organizacién, datos de empleados, supervisores y
expertos.

e Informacion de las tareas que realizan las personas para la

organizacion: Revisar la descripcion y las especificaciones del puesto

L En el Anexo A, se presenta un ejemplo de cuestionario actual para deteccion de necesidades de
capacitacion en cualquier organizacion.



para identificar las actividades que se realizan en un puesto especifico,
los comportamientos que debe adoptar (si los tiene el trabajador), asi
como habilidades, capacidades, actitudes, comportamientos Yy
caracteristicas personales que son exigidos por el cargo.
¢ Informacion de todos los datos de las personas respecto a su estancia
en la organizacién: Revisar las quejas, informes de seguridad,
ausentismo, indice de rotacion del personal y las entrevistas de salida,
conocer y analizar cualquier tipo de conflicto entre los miembros de la
organizacion, demandas, diferencias entre comparieros de trabajo, entre
jefes, ambiente laboral, condiciones fisicas de trabajo y satisfaccién con
la organizacion.
Con esta informacion se determinara en donde existen problemas, o
necesidades en el corto y mediano plazo que pueden resolverse o evitarse,
mediante la capacitacion. Se analizara el impacto que tiene cada uno de ellos
en la organizacion y la repercusion que tiene la supervivencia de la misma en
los planes y programas a cumplir. Se identificara a las personas a las que sera
dirigida la capacitacion, la intensidad y cantidad de capacitacion, asi como el

contenido tematico de los cursos.

Etapa Il del proceso de Planeacién: Establecimiento de Objetivos.

Los objetivos tienen como funcion seleccionar problemas que deben redactarse
de tal manera que sean factibles y cuantificables; en esta fase se prevén los
controles que debe contener el programa de capacitacion. Estos se deben fijar
en funcibn de los propios objetivos para los cuales trabaja la misma

organizacion.



Etapa Il del proceso de Planeacion: Establecimiento de Planes y Programas.
Se establecen las prioridades de capacitacion, el contenido tematico de cada
curso, los materiales, los instructores y el presupuesto, que generalmente se
elabora en forma anual. Este ultimo es el costo monetario de todas las
acciones a efectuarse.

Después de conocer la primera etapa dentro del proceso de capacitacion vista
desde la opinibn de ambos autores se continuara describiendo la segunda

etapa del proceso de capacitacion.

Para Chiavenato (2005) inicia la programacion del entrenamiento después de
haber efectuado el inventario de necesidades en sus tres niveles de andlisis; y
propone que dicho programa de entrenamiento exige la inclusion de los
siguientes aspectos:

1.- Enfoque de una necesidad especifica cada vez.

2.- Definicién clara del objetivo de entrenamiento.

3.- Division del trabajo por desarrollar en modulos.

4.- Determinacion del contenido del entrenamiento.

5.- Eleccion de los métodos de entrenamiento y de la tecnologia disponible.
6.-Definicibn de los recursos necesarios para la implementacion del
entrenamiento: materiales, ambiente, instructor, etc.

7.- Definicion de la poblacion: Numero de personas, grado de habilidad,
conocimientos y aptitudes y caracteristicas personales del comportamiento.

8.- Lugar donde se efectuara el entrenamiento.



9.- Epoca o periodos del entrenamiento: Horarios y fechas de imparticion de
CUrsos.
10.- Calculo de los costos monetarios del programa de capacitacion.

11.- Control y evaluacion de los resultados.

Se considera que la propuesta de Chiavenato, se apega por sus caracteristicas
a la fase de programacion de Grados (2005), la cual se tom6 como base para
la elaboracion de este trabajo. Esta fase de programacion propone un
programa de capacitacion en la que se considera la prioridad de las
necesidades, los plazos establecidos por la direccion de la organizacion vy
presupuesto asignado.

Una vez que se establece bajo que condiciones se realizara la capacitacion, se
enfoca una necesidad especifica cada vez y se redactan los objetivos y los
indicadores de cumplimiento de tal manera que puedan medirse; en esta fase
se establecen las metas o resultados que se alcanzaran para considerar una
capacitaciéon como exitosa.

Para cada curso previsto se determina:

Contenido tematico.

e Participacién del contenido global del curso en subtemas.
e Métodos de ensefianza.

e Requisitos de ejecucion.

e Conformacion de grupos.

e Lugar destinado para el curso.

e Periocidad del curso.

e Calculo del costo del curso.



Se elabora con esto una propuesta de programa de capacitacion en la que se
considera la prioridad las necesidades, los plazos establecidos por la direccion,
el presupuesto asignado, los recursos de ejecucion, los recursos humanos. Se
somete esta propuesta a consideracion de los directivos de la organizacion, se
realizaran las adecuaciones indicadas (en caso de ser requeridas) y con esto

se inicia la ejecucion del programa.

Organizacion.
Segun la propuesta de Grados (2005) la organizacion instrumenta con que

realizar el programa de capacitacién y se compone de:

e Estructuras y Sistemas: Espacios fisicos, metodologia, politicas y
procedimientos, atribuciones y funciones dentro de la organizacion.

e Integracion con personas; Tener instructores altamente preparados en el
temay /o actividad.

e Integracion de recursos materiales: Asegurar la disponibilidad del lugar,
asi como el material técnico y didactico que se utilizara durante el curso.

e Entrenamientos de instructores internos: Preparacion previa de los

instructores antes de realizar el curso.

En conclusibn el proceso ya sea de organizacibn o programacion,
dependiendo el autor en que nos basemos, consiste principalmente en definir a
quien va dirigido el curso, cuanto tiempo va a durar, que dias se van a

establecer para llevarlo a cabo, con que material van a trabajar los instructores



del curso, que material van a utilizar para dirigir el curso, cual va a ser el
material para la evaluacion de los trabajadores, etc. En si la organizacion y/o
programacion que manejan ambos autores consiste en elaborar el plan de
trabajo y desarrollo del curso, ambos autores consideran los mismo puntos a

cubrir durante la segunda etapa del proceso de capacitacion.

A continuacion se describe la tercera etapa del proceso de capacitacion, esta

vez ambos autores concuerdan en llamarla ejecucion.

Ejecucion.

Para Chiavenato (2005) la ejecucién del entrenamiento presupone las
relaciones instructor-aprendiz; instruccién —aprendizaje; en la cual la primera se
refiera a instructor como aquella persona situada en cualquier nivel de la
empresa altamente capacitada y preparada para desempefiar éptimamente
cualquier cargo y/o funcién y que trasmite adecuadamente sus conocimientos,
y al aprendiz como aquellas personas dentro de la empresa que necesitan
adquirir y/o mejorar un conocimiento para desempefiar su funcion. La segunda
relacion considera la instruccion como la ensefianza organizada de cierta tarea
o actividad y a la segunda como la incorporacion de los conocimientos

adquiridos al comportamiento del individuo.

Esta ejecucion segun Chiavenato (2005) depende de:



1.- Adecuacion del programa de entrenamiento a las necesidades de la
organizacion: El entrenamiento debe dar solucion a los problemas que se
detectaron durante el diagnéstico de necesidades.

2.- Calidad del material de entrenamiento presentado: El material debe ser
realizado con el fin de facilitar la comprension por parte de los trabajadores.

3.- Calidad y preparacion de los instructores: El éxito de la ejecucion
dependera del interés, el esfuerzo y el entrenamiento de los instructores.

4.- Cooperacion de los jefes y dirigentes de la empresa: El entrenamiento debe
realizarse a todo el personal de la empresa en todos los niveles.

5.- Calidad de los aprendices: Los mejores resultados se obtienen del esfuerzo

de una seleccién adecuada de los aprendices.

La ejecucion segun Grados (2005) es una actividad esencial, ya que es la
puesta en marcha del programa de capacitacion e implica la coordinacion de
los intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado tanto interno como

externo en la realizaciéon de eventos.

Para Grados (2005) los puntos mas importantes durante del periodo de
ejecucion son:

e Materiales y apoyo de instruccion.

e Manuales y guias de entrenamiento.

e Equipo.

e Instalaciones.

e Contratacion de servicios de capacitacion.

e Coordinacion de cursos.



e Control administrativo y presupuestal.

Los tres ultimos puntos son de los mas importantes para la ejecucion de la
capacitacion, primero se deben contratar personas especialistas en el tema o
area a capacitar, en la coordinacién de los cursos se debe tomar en cuenta la
durabilidad del curso, periodicidad del mismo, antes del inicio del mismo. Y por
altimo se debe garantizar el cumplimiento de las expectativas de la

organizacioén al término del curso.

Del analisis de las propuesta de ambos autores se puede observar que los
capacitadores o instructores que elaboraran el curso deben de preparase antes
de iniciar el curso, debe ser personal altamente calificado y especialistas en el
tema y que sin lugar a dudas esta presente en las organizaciones el costo-

beneficio de la realizacion del curso.

La ejecucion es la realizacidn directa del programa que hemos disefiando y la
calidad de esta etapa esta supeditada a la calidad y el cuidado que se haya
puesto en el disefio y en la supervision constante del cumplimiento del

programa durante su desarrollo.

Concluimos que la ejecucion es la etapa en que las actividades plenamente
organizadas y programas se llevan a cabo, por ejemplo; ya sea desde una
conferencia para conocer las principales funciones de la organizacion o un
curso completo sobre como desempefiar 6ptimamente las funciones que la

organizacion lleva a cabo. Es realizar todas las acciones para eliminar las



necesidades que se establecieron durante el diagndstico o deteccion de las

necesidades.

Grados (2005) y Chiavenato (2005) concuerdan en las caracteristicas de esta
etapa, los procedimientos que se realizan dentro de ella, y la funcion principal

que desempefia en el proceso de capacitacion.

En la actualidad hay diversas técnicas que se utilizan en el proceso de
capacitacion, las dos técnicas mas modernas son:

e Métodos de aprendizaje a distancia: En el cual, la organizacién realiza
un programa de capacitaciéon lo compacta en un libro o manual, hace
examenes de evaluacion los cuales el trabajador se lleva a casa, lee el
manual y contesta las evaluaciones correspondientes, en algunos casos
las evaluaciones son Unicamente las que se realizan dentro de la propia
organizacion.

e Utilizacion de la capacitacion asistida por computadora: En la cual el
trabajador, recibe todo el proceso de capacitacion através de programas
computacionales, chats interactivos, conferencias en red, y asi mismo

realiza las evaluaciones a través de la computadora.

Este tipo de capacitacion, permite a la organizacion acortar el tiempo de
programacion para el curso, sin embargo se deben de tomar en cuenta todos
los aspectos que intervienen en las etapas de planeacion, organizacion y

evaluacion para llevarlos acabo.



La ultima etapa del proceso de capacitacion corresponde a la evaluacion, en
seguida se describe la propuesta de cada uno de los autores segun su opinion,

sobre que es la evaluacion y hasta donde puede llegar esta etapa.

Evaluacion.

Para Chiavenato (2005) la ultima etapa del proceso de capacitacion la
conforma la evaluacion de los resultados obtenidos. Esta etapa inicia desde el
proceso de ejecucion, mediante la verificacion de los puntos criticos que
requieran ajustes o modificaciones durante el desarrollo del programa para
mejor su eficacia, dicha evaluacion debe considerar los siguientes aspectos:

a) Determinar si el entrenamiento produjo modificaciones en el

comportamiento de los empleados y que tipo de modificaciones.
b) Verificar si los resultados del entrenamiento tienen que ver con las

metas propuestas por la empresa.

Ademés de dichos resultados, es necesario determinar si las técnicas de
entrenamiento empleadas fueron efectivas, esto se logra mediante el estudio
de los tres niveles que componen a la organizacion en el area del desempefio

laboral de la organizacion.

A) Nivel organizacional: Debe entregar resultados como:
1.- Aumento en la eficacia organizacional.
2.- Mejoramiento de la imagen de la empresa.

3.- Mejoramiento del clima organizacional.



4 .- Aumento en la eficiencia.

B) Aumento en los recursos humanos: Debe entregar los siguientes resultados:
1.- Reduccion de la rotacion del personal.

2.- Disminucion del ausentismo.

3.- Aumento en la eficiencia individual de los empleados.

4.- Cambios de actitudes y del comportamiento de las personas.

C) En el nivel de las tareas y operaciones: Debe entregar resultados en:
1.- Aumento de la productividad.

2.- Mejoramiento en la calidad de los productos y servicios.

3.- Reduccion del indice de accidentes.

4.- Mejoramiento en la atencion al cliente.

Por su parte Grados (2005) establece que esta etapa esta conformada por dos

fases; la evaluacion y el seguimiento.

La primera hace referencia a la corroboraciéon y comprobacién de lo alcanzado
respecto a la planeacion que se hizo con anterioridad de la organizacion, esta
sirve para tomar medidas correctivas y esta presente en todo proceso, se
aborda desde dos punto de vista: del sistema y del proceso instruccional, como

enseguida seran detallados.

e Del sistema: La efectividad de la capacitacion debe cuestionarse desde

los instrumentos de diagnostico de necesidades hasta los mecanismos



de control, formativos, medios de difusion, herramientas de seguimiento
y evaluacion.

e Del proceso instruccional. Esta tiene varias facetas y solo se puede
realizar plenamente cuando se cuenta con objetivos instruccionales

técnicamente disefados.

Grados (2005) sefiala que el seguimiento de la capacitacion permite verificar el
impacto de esta, tanto en los individuos como en los grupos y en la empresa a

mediano y largo plazo.

Esta ultima etapa tiene un papel esencial en el aspecto subjetivo, promueve
gue el responsable de la capacitacion esta interesado en saber como impactan

los cursos de capacitacidén sobre la organizacion y su personal.

Como se observa Grados (2005) amplia la perspectiva del proceso de
capacitacion tanto en su inicio, como en su cierre, pues no Unicamente evalla
la eficacia del programa llevado a cabo, sino que va mas alld y le da

seguimiento a la capacitacion.

Después de evaluar y revisar ambas propuestas, se aprecia el papel tan
importante que desempenia la evaluacion y seguimiento de la capacitacion, no
solo para saber si esta tuvo éxito, también para resolver los problemas de la
organizacion que motivaron la inclusion de sus temas, dentro del programa,

ademas de retroalimentar a el personal para mejorarlo permanentemente.



En conclusion la evaluacion es conocer si el aprendizaje que se dio durante el
programa se capacitacion fue o no significativo, existen diversidad de técnicas

de evaluacion, a continuacion se mencionan las mas utilizadas en la actualidad.

Cuando se evalla el area cognoscitiva del trabajador:
v" Cuestionarios.
v' Examenes.

v" Andlisis de casos.

Cuando se evallua el &rea motora del trabajador:
v" Simulacion de eventos.
v' Observacion en el campo de accion.

v Psicodrama.

Cuando se evalla el area actitudinal del trabajador:
v" Pruebas psicométricas
v" Pruebas proyectivas.

v' Camara de Gesell.

Es necesario que cualquier instrumento que se utilice para evaluar cuenta con
las tres reglas para que el instrumento o técnica sean confiables: transparencia,

validez y confiabilidad.



En el desarrollo de este trabajo se presentaran todas las etapas de la
capacitacion y se hara énfasis en la deteccion de necesidades, los objetivos y

la evaluacion.

El contenido de este trabajo se centra principalmente en la capacitacion en un
area especifica (relaciones humanas) dentro de una organizacion; se le dara
relevancia al diagnéstico de necesidades y a los objetivos y se hara la

propuesta adecuada para un curso de capacitacion en esta area en particular.



CAPITULO I

RELACIONES HUMANAS



Capitulo 1l
RELACIONES HUMANAS

Introduccion.

Desde la creacion del hombre hay una constante en su desarrollo y evolucion;
desde los origenes hasta la actualidad: el hombre es un ser de sociedad; el
cual para satisfacer sus necesidades, depende de la relacion con otros seres
humanos, teniendo la oportunidad de satisfacer al mismo tiempo las
necesidades de los otros humanos con quienes se relaciona.

Para lograr que la convivencia con otros sea favorable hay que seguir ciertas
reglas, de lo contrario se presentaran las malas relaciones humanas con otros
y esto perjudicara a la convivencia y al trato con los demas.

Muchas veces las actitudes y desenvolvimiento del ser humano para con los
otros no son Optimos esto no depende del todo de la personalidad del individuo,
hay situaciones que se presentan en ese momento y que pueden originar un

incorrecto entendimiento entre los hombres.

A continuacion analizaremos el desarrollo histérico de las relaciones humanas,
el cual servira como marco para definir a las mismas, nos enfocaremos
principalmente en conocer las causas de las malas relaciones entre los
individuos, las consecuencias de estas y el objetivo de las relaciones humanas
dentro de una organizacién. Para ello tomaremos principalmente como base la
obra de Soria (2006) por la importancia que les designa dentro de las
organizaciones, de igual manera mencionaremos el punto de vista de varios

autores sobre el tema.



Asi como también se mencionara la Teoria General sobre las Relaciones
Humanas, para poder comprender mejor la importancia de las relaciones entre
las personas dentro del desarrollo de una organizacion, y como afectan estas
en el desempefio de la misma.

Por ultimo se hard mencién del empleo de dinamicas para fortalecer las
relaciones humanas dentro de la organizacion, es necesario primero definir que
son las dinamicas, ¢Como funcionan? Y las aportaciones que hacen hacia los
empleados en su desempefio laboral. Y se realizara un breve analisis sobre el

funcionamiento de la capacitacion en relaciones humanas en la actualidad.

Desarrollo historico de las Relaciones Humanas dentro de la
organizacion.

Para Soria (2006) el momento clave en el desarrollo de las relaciones humanas
dentro de las organizaciones nace en la llamada Revolucién Industrial, la cual
da inicio en Inglaterra y trae consigo grandes cambios en el &mbito econémico-
social creando las condiciones para la aparicion de dos clases principales en el
terreno laboral: el grupo de los industriales emprendedores y la fuerza de
trabajo, esta uUltima se encontraba en condiciones insalubres y salarios apenas

de subsistencia.

En esta etapa, el grupo de los industriales se dio a la tarea de convencer a la
gente de la aristocracia y a la fuerza de trabajo de su derecho de autoridad en
la industria y de que la necesidad de industrializacion no constituia un reto
para los intereses de ambos grupos; en aquel tiempo las ideologias

empresariales estaban basadas en una relacién de dependencia necesaria por



parte de los obreros sobre quienes se ejercia la autoridad a través de las lineas
tradicionales de amo y sirviente. La teoria de la dependencia maneja el
siguiente aspecto: los ricos debian hacerse cargo de los pobres y asi
establecer el buen orden social, posteriormente se rechaza esta
responsabilidad, abandonando al pobre a su propia suerte.
Al final del siglo XIX, en Inglaterra, pero sobre todo en Estados Unidos, las
teorias del Darwinismo social justifican la autoridad empresarial y la riqueza por
medio de la mayor habilidad para sobrevivir.
Al finalizar la centuria pasada, se inicié en Estados Unidos, lo que es conocido
con el nombre de “Direccion Cientifica” creado por Federico Taylor y otros
estudiosos menos reconocidos, principalmente este movimiento esclavizo y
explotd mas a los trabajadores que los beneficios que obtuvieron, sus
principales preceptos son los siguientes:

e Control directo del proceso de trabajo.

e Modo de ejecucion por parte de la administracion de la empresa.

Estos puntos trajeron como consecuencia la destruccion de los oficios y
abaratamiento de la fuerza de trabajo; asi como el desmembramiento del

obrero, su alineacién y su conversion en simple mercancia.

Finalmente a partir de los dltimos veinte afios de este siglo, el movimiento de
las relaciones humanas cobro impetu con los estudios de Elton Mayo®, quien
demostré que el capital humano es de suma importancia en la industria, para la

elevacion de la productividad.

! La teoria de Elton Mayo, surgi6 en Estados Unidos, como consecuencia inmediata de los resultados
obtenidos en el experimento de Hawthorne; fue basicamente un movimiento de reaccion y oposicion a la
teoria clasica de la administracion.



Dalton et al (op. cit) coincide con Soria (2006) que el desarrollo de las
relaciones humanas comenzo6 con la Era Industrial, la cual se inicio en Estados
Unidos, a partir de que las fabricas proliferaron y los pueblos crecieron; para
Dalton et al (op.cit), los directores de las empresas comprendieron que
necesitaban administrar la conducta de los empleados para aumentar la
productividad, de esta manera nacieron los estudios sobre la administracion y
las relaciones del personal. A finales de la década de 1920 nacio la escuela
conductista de la administracion, los empleados comenzaron a sindicalizarse
para proteger sus derechos y reclamar un ambiente laboral mas humano, estas
demandas se incrementaron a raiz de la Depresion, la Segunda Guerra
Mundial y el auge postbélico, esta escuela se separé en dos vertientes: el

enfoque de relaciones humanas y el enfoque de las ciencias de la conducta.

El primero surgi6 desde la década de 1920, hasta 1930, como ya mencionamos
anteriormente Elton Mayo y sus socios efectuaron una investigacion en la
planta de Hawthorne situada cerca de Chicago, en esta investigacion, se
examin6é la manera en que las condiciones del trabajo fisico inciden en la

productividad. Los investigadores descubrieron lo siguiente.

Sin importar los cambios (calor, humedad, temperatura, iluminacién, horario de
trabajo, periodos de descanso y estilos de supervision) los niveles de
productividad habian crecido de modo significativo durante el experimento,
finalmente se percataron de que dicho aumento se debia a que los
trabajadores recibian atencion y sentian que alguien se interesaba por ellos. A

esto se le conoce con el nombre de Efecto Hawthorne: el elemento humano es



mas importante para la productividad que los aspectos técnicos o fisicos de la

tarea.

La siguiente vertiente es el enfoque de las ciencias de la conducta en la década
de 1950 los investigadores empezaron a aplicar los métodos cientificos para
explorar las técnicas de la administracion, los estudios incluian a todas las
categorias de la organizacion, desde directivos hasta subordinados, con el
propoésito de hacerse una idea general de la conducta humana en el lugar de
trabajo. Durante este periodo la psicologia, la sociologia y la antropologia
fueron utilizadas por primera vez como herramienta para entender el ambiente

organizacional.

En conclusion como se ha visto, el modo de pensar sobre el factor humano en
el desarrollo de las organizaciones ha ido cambiando y evolucionando a través
de los tiempos, este cambio se fue dando a partir de que el desarrollo industrial

se ha vuelto més complejo.

Actualmente la filosofia gerencial considera al individuo como un ente integral
al que debe darse la oportunidad de desarrollar su talento y sus capacidades,
de manera que mejor se adapte a su personalidad para provecho de él, asi

como para el de la organizacion.

En conclusién el factor humano se encuentra en el mejor momento dentro de
las organizaciones, pues como se ha visto anteriormente pasé de ser

Unicamente mano de obra, a un ser con habilidades y destrezas, personalidad,



ambiciones, suefios, el cual puede hacer funcionar la organizacion en el nivel

mas alto, si es tomado en cuenta para ello.

Definicion de Relaciones Humanas
El término de las Relaciones Humanas, actualmente esta muy de moda,
principalmente porque se ha reconocido su importancia dentro de cualquier

organizacion, pero en si ¢,que son las Relaciones Humanas?

En la Wikipedia (2009) se define el termino; Relaciones Humanas es el nombre
dado al conjunto de interacciones que se da entre los individuos de una
sociedad, gracias a la comunicacion, esta se basa principalmente en los
vinculos existentes entre los miembros de la sociedad y puede ser de diversos
tipos: primeramente y sobre todo visual (lenguaje iconico o lenguaje de las
imagenes, que incluye no solo la imagen corporal, sino también los
movimientos, las sefias), linglistica (lenguaje oral); en segundo término
afectiva y también los lenguajes creados a partir del desarrollo de las
sociedades complejas: econdmico, politico etc.

Las relaciones humanas son béasicas para el desarrollo intelectual e individual
de los seres humanos, pues gracias a ella se constituyen las sociedades tanto
pequefias (simples como aldeas), como grandes (complejas como las
megapolis). Para que pueda hablarse de relaciones humanas es necesario que

se vinculen por lo menos dos individuos.

Para Soria (2006) el término Relaciones Humanas se ha usado

indiscriminadamente, esto ocasiona confusiones y malentendidos acerca de su



significado y alcance, para él las relaciones humanas deben entenderse como
el conjunto de principios que gobiernan las relaciones entre individuos. Para él
consideradas como “las reglas de oro” en la interaccion de dos o mas

individuos.

Para algunos (Andénimo, 2002) las relaciones humanas son las enderezadas a
crear y mantener entre los individuos relaciones cordiales, vinculos amistosos
basados en ciertas reglas aceptadas por todos y fundamentalmente en el

respeto y reconocimiento de la personalidad humana.

Dalton, G. Hoyle y Watts (2007) proponen que las relaciones humanas
Unicamente son interacciones, estas pueden realizarse en ambitos
organizacionales y/o personales, pueden ser formales o informarles, estrechas

o distantes, antagonicas o cooperativas, individuales o colectivas;

Como podemos observar es muy similar el concepto que se maneja para las

relaciones humanas desde el punto de vista de diferentes autores.

Basicamente definimos a las relaciones humanas, como el trato que tenemos
hacia los demas, son los vinculos amistosos entre individuos; es la capacidad
de desenvolvernos y darnos a conocer dentro de la sociedad.

Dependiendo del desarrollo de la relacion con los otros; es decir nuestra
convivencia con las personas que conforman nuestro entorno (hogar, familia,

escuela, trabajo, etc.), si es buena o mala dependera el vivir en armonia con



los demas, esto se puede lograr a través de ciertas reglas que se desarrollan

en la sociedad y su principal herramienta es la comunicacion.

Causas y problemas humanos dentro de la organizacion.

Para Dalton et al (op. cit) el conflicto es el principal problema en las relaciones
humanas, el cual proviene de las siguientes causas: incompatibilidad,
dependencia respecto a la organizacion, ambigledad de los objetivos, disputas

entre personal y gerentes, papeles mal definidos.

A continuacion se hace una breve descripcion de cada una de las causas de
los problemas en las relaciones humanas segun Dalton et al (op. cit):

e Incompatibilidad: Puede surgir de dos maneras: entre supervisor y
subordinado, y/o entre dos o mas miembros del grupo, y estos pueden
derivarse de sentimientos negativos hacia los otros.

e Dependencia respecto a la organizacion: Es decir cuando la labor de
unos depende de otros y esto ofrece una cobertura de confianza, sin
embargo esta Ultima se puede romper al no cumplir de alguna de las
partes el trato.

e Ambigledad: Cuando las metas del equipo no coinciden con las de la
compaiiia.

e Disputas entre personal: Siempre habra desacuerdo con respecto a las
condiciones laborales, al horario y a los sueldos. Los conflictos pueden

provenir de las funciones gque se juzgan necesarias de asumir.



e Papeles indefinidos: Engendra conflictos la incerteza ocasionada por los
cambios constantes de funciones y misiones, ya que estos originan
inestabilidad en los miembros del equipo, asi como rompe con la buena

comunicacion entre ellos.

Dalton et al (op. cit) define mas detalladamente las causas que pueden
ocasionar los conflictos dentro de la organizacién, haciendo hincapié de que el

conflicto es el principal destructor de las buenas relaciones humanas.

Soria (2006) considera que durante todo el desarrollo de la evolucién del
hombre hay dos constantes en su evolucién: las relaciones humanas y los

problemas.

El desajuste en las relaciones entre individuos puede derivarse de las
competencias por los recursos, esto es; mientras los hombres compartan
tiempo y espacios comunes e ideologias diferentes, existird el conflicto entre

los individuos.

El origen de los problemas humanos se ha racionalizado de tantas maneras
como ideologias. A continuacién se presenta un cuadro descriptivo con las

principales ideologias de la época.

Ideologia Causas

Intromisién e intervencion en la vida y




Individualista extremo libertades personales.

Los intereses individuales interfieren con

Socialistas los objetivos sociales.

Ruptura temporal de la comunicacion, lo

Relacionistas humanos gue origina malentendidos.

Figura 2. Tipos de ideologias con respecto a las causas de los conflictos en las
organizaciones.

Este dltimo enfoque ideoldgico toma en cuenta los efectos, pero no las causas,

las cuales se encuentran sumergidas en la estructura de las relaciones entre

semejantes.

Tampoco toma en cuenta la incapacidad del hombre para controlar vy

humanizar la tecnologia actual y esto es fuente de profundos problemas

humanos.

Para Soria (2006) el individuo esta situado en diferentes niveles mentales y
actitudinales, que pueden ir desde una mente cerrada a una abierta o aun mas
alla, hasta la expresion de confianza y actitudes positivas y justas hacia los
demas.

La principal caracteristica dentro de los problemas de relaciones humanas
dentro de la organizaciéon es la variedad, dichos problemas pueden ser:
cronicos, temporales, recurrentes, de diferente intensidad y pueden aparecer
en todos los niveles jerarquicos de las organizaciones.

A su solucion se han aplicado la motivacion tanto positiva como negativa, a
veces se da primacia a la eliminacion de situaciones de conflicto aun a

expensas de la resolucion de los problemas humanos, o se cree que tan solo a




base de incentivos economicos se resolveran dichos problemas, estos
enfoques simplistas llevan frecuentemente al fracaso y a la conviccion de que

la teoria de la relaciones humanas es inoperante.

Podemos concluir que una de las principales causas de los problemas entre los
hombres es el conflicto, este puede surgir principalmente a raiz de diferentes
ideologias, incompatibilidad de caracteres y la competencia permanente entre

los individuos.

El objetivo de las relaciones humanas.

Muchos autores norteamericanos tienen la conviccién de que el objetivo de las
relaciones humanas al final de cuentas es la mayor productividad de la fuerza
de trabajo en la organizacion; algunos han mencionado explicitamente que
estas deberian considerarse tan solo como un medio para la consecucién de

los objetivos econémicos de la organizacion.

Para Dalton et al (op. cit) el objetivo principal de las relaciones humanas es
aprender a interactuar mas eficazmente con la gente, a fin de convertirse en un

miembro mas valioso para las organizaciones y la sociedad en general.

Soria (2006) considera que el objetivo de las relaciones humanas dentro de la
organizacion tiene dos visiones; la subjetiva y la objetiva.
En el punto de vista objetivo, las relaciones humanas deberian de cumplir

eficientemente  con la prediccibn y evaluacion de la conducta en las



organizaciones, tanto las que persiguen objetivos econdmicos, como las que
persiguen otras finalidades.

En el punto de vista subjetivo, tienen como finalidad el desarrollo y
perfeccionamiento humano el cual deberia de constituir uno de los principales
objetivos de toda organizacion. El olvido de esta finalidad principal traera
consigo tarde o temprano resultados negativos tanto en el orden de la

productividad como en el humano.

Para Soria (2006) su justificacion esta no tan solo en funcion de su contribucion
a la formacion de individuos mas conocedores de si mismos y menor
capacitados para entender a los demdas sino también en funcion de la
construccion de una filosofia y una préactica de las relaciones, que lleve a los

individuos al logro de una sociedad mas equilibrada y justa.

Podemos concluir que el enfoque que tiene Soria (2006) sobre las relaciones
humanas, es completo, ya que ve desde dos perspectivas diferentes pero
relacionadas entre si, a los individuos en la organizacion, para el mejor
desempefio de los empleados y asi como consecuencia el de la organizacion.

Lo integra objetivamente y subjetivamente haciéndolo asi un ente que debe
cumplir con una funcién especifica en el area que se desarrolla, pero que tiene
destrezas, pensamientos ideas, y capacidad de crecimiento, Soria (2006)
menciona que de no ser tomadas en cuenta estas Ultimas, haré que el individuo
no se desempefie de la mejor manera y esto Ultimo afectar4 en todos los

niveles a la organizacion.



Los autores mencionados subrayan a sobre manera que el objetivo primordial
de las relaciones humanas es hacer que el empleado, cumpla su funcién de

manera optima, sin olvidarse de él como persona y de su desarrollo social.

Enfoque Humanistico y Teoria de las Relaciones Humanas.

Anteriormente se manejaba en las organizaciones Unicamente la teoria
administrativa, la cual habla del énfasis de la organizacion era el cumplimiento
de las tareas y la estructura organizacional.

En la actualidad este enfoque ha quedado atras, con el descubrimiento del
capital mas importante de las organizaciones, como ya lo hemos mencionado
anteriormente, nos referimos al hombre, actualmente el énfasis se hace en las

personas que trabajan y/o participan dentro de la organizacion.

En el enfoque humanista, la principal preocupacion es el hombre y su grupo
social, en sus aspectos psicologicos y socioldgicos, pasando a segundo
término la maquina y método de trabajo de cualquier organizacion.
El enfoque humanistico nace a partir de la década de los afios treinta, junto con
la teoria de las relaciones humanas en Estados Unidos y fue posible a partir del
desarrollo de varias ciencias sociales, principalmente la de psicologia del
trabajo, la cual surgié en la primera década del siglo XX, la cual se oriento
principalmente a dos conceptos basicos
e Andlisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo: Basicamente
en esta primera etapa domina el ambito productivo de la organizacion. El
principal objetivo de esta ciencia era la verificacion de las caracteristicas

humanas que exigia cada tarea por parte de su ejecutante y la seleccion



cientifica de sus empleados basada en esas caracteristicas. Durante
esta etapa, los temas centrales de la psicologia laboral eran: seleccion
de personal, orientacion profesional, métodos de aprendizaje, el estudio
de los accidentes y fatigas, Y la filosofia del trabajo.

e Adaptacion del trabajo al trabajador: Esta segunda etapa se caracteriza
por la creciente atencion dirigida hacia los aspectos individuales y
sociales del trabajo, con predominio de estos, sobre lo productivo. Los
temas mas trascendentes en esta etapa son: estudio de la personalidad
del trabajador, estudio de la motivacion y los incentivos del trabajo, la
comunicaciéon y las relaciones interpersonales y sociales dentro de la

organizacion.

La gran depresion que azotd al mundo en 1929 (después de la primera guerra
mundial, con la caida de Europa en el liderazgo mundial y con el creciente
asenso de Estados Unidos como potencia) intensifico la busqueda de la
eficiencia en las organizaciones. El enfoque humanistico dentro de la
administracion comenzé poco después de la muerte de Taylor, sin embargo
solo encontrd aceptacion en Estados Unidos alrededor de los afios treinta, la
divulgacién de esta nueva teoria a otros paises comenzd al término de la
segunda guerra mundial.

Esta teoria también es conocida como escuela humanistica de la
administracion y fue desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores en
Estados Unidos, como consecuencia inmediata de los resultados obtenidos en

el experimento de Hawthorne.



Al solo ser utilizada la teoria clasica de la administracion en las organizaciones,
los empleados y administradores interpretaron la administracion cientifica
como un medio para explotar a los empleados a favor de los intereses

patronales.

En consecuencia surgio la teoria de las relaciones humanas como necesidad
de contrarrestar la fuerte tendencia a la deshumanizacion del trabajo, iniciada
con la aplicacion de métodos rigurosos, cientificos y precisos, a los cuales los
trabajadores debian someterse forzosamente. Las cuatro principales causas de
la creacion de la teoria de las relaciones humanas son:

1.- Necesidad de humanizar y democritar la administracion: Liberar de
conceptos rigidos y mecanicistas, adecuandola a patrones de vida del pueblo
Estadounidense.

2.- El desarrollo de las llamadas ciencias humanas: Las ciencias de la
psicologia y sociologias vinieron a demostrar lo inadecuado que estaban los
preceptos de la teoria administrativa clasica.

3.- Las ideas de filosofia pragmatica de John Dewey y de la filosofia dinamica
de Kart Lewin: Ambos autores contribuyeron de manera importante junto a
Elton Mayo, para la creacion de dicha teoria.

4.- Las conclusiones del experimento de Hawthorne llevado a cabo entre 1927
y 1932, bajo la coordinacion de Elton Mayo. Este experimento tenia la finalidad
de determinar la relacién entre la intensidad de la iluminacién y la eficiencia de
los obreros en la produccion. Posteriormente se aplicé también el estudio de la
fatiga, los accidentes en el trabajo, la rotacion del personal y las condiciones

fisicas del trabajo sobre la productividad de los empleados. Los investigadores



verificaron que los resultados fueron afectados por variables psicolégicas, ellos
intentaron eliminar o neutralizar este factor, este experimento fue suspendido
en 1929 por la crisis econdmica y cuando fue reanudado se prolongd hasta

1932.

Podemos concluir que el enfoque humanista y la teoria de las Relaciones
Humanas nacieron casi al mismo tiempo, ante la necesidad de conceptualizar
al trabajador como punto principal para el desarrollo de la organizacion, no
Gnicamente como una maquina de trabajo, sino enfocarlo a él como individuo,
como persona perteneciente a una familia, a un contexto social, se cambia la
perspectiva de la organizacion de fortalecer su area técnica a fortalecer el
area psicoldgica del trabajador.

Esta teoria nace, debido principalmente a que tanto los trabajadores como
sindicatos de los Estados Unidos, no aceptaron continuar trabajando de la
forma tan servil como lo hacian antes de terminar la Primera Guerra Mundial.
Cabe mencionar que esta teoria sirvido para humanizar el area administrativa

dentro de las organizaciones.

Aplicacion de dinamicas de grupo para las Relaciones Humanas.

En la actualidad muchas empresas u organizaciones imparten técnicas
especializadas para fortalecer a sus trabajadores ya que de ellos depende el
futuro de dicha organizacion, siendo estos el principal motor de arranque y
manejo, es necesario que los vinculos trabajador-trabajador, trabajador-jefe,

trabajador-organizacion y jefe-organizacién se encuentren en un ambiente



laboral favorable para el crecimiento de buenas relaciones humanas dentro de
todos los niveles jerarquicos de la organizacion.

A continuacion mencionaremos el empleo de algunas dinamicas de grupo para
el fortalecimiento de todos los integrantes de la organizacion, sin importar
categoria alguna, antes de iniciar debemos definir el concepto de dinamicas de
grupo, ya que esta es la principal herramienta de trabajo para propiciar la

Optima convivencia y el establecimiento de buenas relaciones interpersonales.

La dinamica de grupo estudia las fuerzas que afectan la conducta en los
grupos, comienza por analizar la situacion grupal como un todo para
posteriormente tener la comprension y el conocimiento de cada individuo que
conforma el grupo, asi como los aspectos particulares del mismo. Las
dinamicas de grupo aplicadas son procedimientos o técnicas sistematizadas y
organizadas para realizar una actividad en grupo, fundamentados en la propia

teoria de Dindmicas de Grupo.

Estas actividades tienen el poder de activar los impulsos y las motivaciones
individuales y estimular tanto la dindmica interna como la externa, de manera
de que las fuerzas puedan estar mejor integradas y dirigidas hacia las metas
del grupo. A las dinamicas de grupo se les conoce también como juegos
grupales, porque son divertidos y entretenidos para las personas, tienen un
valor especifico de diversion porque no solo estimulan y motivan la creatividad
sino que también introduce el dinamismo y tension positiva en los grupos; el

caracter de juego a su vez encierra un doble aspecto, por una parte implica el



hecho de desligarse de la seria situacion del momento y por otra logra la

identificacion profunda con los problemas con los cuales se trabaja.

Existen muchos tipos de dinamicas de grupo, dentro de cualquier organizacion
las mas utilizadas son las siguientes: de integracion, de rompe- hielo, para
grupos grandes, grupos pequefios, individuales, de reflexion, de cierre. En

seguida se presentan ejemplos de cada una de las categorias mencionadas

anteriormente.

De integracién: Este tipo de técnicas estan dirigidas a aquellos grupos que ya
llevan algun tiempo de vida y donde es necesario provocar un acercamiento
entre sus integrantes, puede ser para grupos que llevan pocas semanas de

inicio o para algunos que ya llevan cierto tiempo de existencia.

EL CINE MUDO

OBJETIVO

CARACTERISTICAS DE

LA APLICACION

PROCEDIMIENTO

Ayuda a profundizar las
primeras relaciones de
amistad. Crear un clima
de confianza y la
participacion en el

grupo.

Cualquier tipo de grupo.
Debe realizarse en una
sala grande, iluminada y

sin ruidos fuertes.

Puede ser realizada
también en espacios
abiertos.

Se realizan equipos, se
escoge el tema de tipos
de pelicula, escogen las
les

peliculas, se

proporciona material
para realizar diferentes

ruidos, los participantes




No hay limite de tiempo.

tendran que ponerse de

acuerdo preparar los

ruidos de la pelicula,
mientras una narra la
historia.

Al terminar de presentar
las peliculas como en el
cine mudo, los

participantes comentan

Sus experiencias.

EXPLICACION.

Se debe tomar en cuenta el tipo de pelicula que escogieron para relacionarla

con el grupo, ¢como se integro el grupo? y ¢como se sintieron todos los

integrantes después de realizarla?

Dinamicas rompehielos: Este tipo de ejercicios para romper las tensiones del

primer momento de los grupos nuevos, permite que todos los integrantes del

grupo participen y se presenten.

OBJETIVO

CARACTERISTICAS DE

LA APLICACION

PROCEDIMIENTO

Conocer a cada uno de

los integrantes del grupo

Se recomienda aplicar a

grupos grandes o]

Se realizan cartones de

loteria con el nombre de




medianos.

Es preferible realizarse
en una sala amplia, bien
iluminada, ajena a
ruidos fuertes.

No hay limite de tiempo.

cada integrante,
después se recortan
pedacitos de carton del
tamafio de una carta y
en ella se escribe el
nombre de cada uno de
los integrantes. Juegan
a la loteria con los
nombres y gana el

primero que haga una

linea de cuatro.

BINGO DE LA PRESENTACION

Dinamicas individuales: Una de las principales dinamicas de grupo que se

utilizan dentro de cualquier organizacién es la Ventana de Johary?, a

continuacion se describe la técnica utilizada en esta dinamica

LA VENTANA DE JOHARY

OBJETIVO

CARACTERISTICAS DE

APLICACION

PROCEDIMIENTO

2 En el anexo B se encuentra el formato para la utilizacion de esta dinamica.




Explicar como se
producen las relaciones

interpersonales

Se debe realizar con grupos

reducidos (12 a 14
personas).

No hay limite de tiempo.
Preferible de realizar en

espacios abiertos.

Se debe explicar el
esquema. Deben rellenar
individualmente el
contenido de cada
ventana. Se debe incluir

el anexo de esquema de

explicacion  sobre la
actividad. Por dltimo
entre todos los

integrantes se comenta la

actividad.




EXPLICACION.
La ventana se Johary se llama asi, porque en el cuadro aparecen cuatro

ventanas o apartados que aparecen en el cuadro, los cuales son:

-YO ABIERTO (Conozco de mi/ Conocen de mi).Todo aquello que
comunicamos sin dificultad; por ejemplo: nombre, edad, sexo, gustos, etc.
-YO OCULTO (Conozco de mi/ Conocen de mi) Caracteristicas profundas de
nuestra personalidad: sentimientos intimos, experiencias personales, etc.

Los contenidos de yo oculto pueden pasar a yo abierto dependiendo el
crecimiento de la amistad, relacibn de pareja, etc.

-YO CIEGO (Conozco de mi/ Los demas ignoran de mi) Imagenes que
ofrecemos a los demés inconscientemente: tics nerviosos, gestos
inconscientes, miedos inconscientes, limitaciones, complejos. La relacién con
los demas pueden hacerlo pasar al yo abierto.

-YO DESCONOCIDO (Conozco de mi/ Los demas ignoran de mi). Faceta
practicamente inexplorada solo saldrd a la luz, mediante técnicas de

psicoterapia Yy son: traumas, depresiones y vivencias olvidadas.

Dinamica grupal: Estos ejercicios sirven para grupos grandes, optimizar las
relaciones entre integrantes.

CONFORMACION DE GRUPOS

OBJETIVO CARACTERISTICAS PROCEDIMIENTO




DE APLICACION

Divisibn de un grupo
grande de trabajo en
subgrupos con el fin de
aumentar la
cohesividad y la

identidad del grupo

Grupo de 32

integrantes para
subdividirlos en cuatro
equipos.

Tiempo estimado: 30
minutos.
Utilizar sillas moviles

para acomodar a todos

los integrantes.

El equipo de cuatro
integrantes a su vez
subdividido

sera en

dos, se enumeraran
todos del uno al dos,

los unos se juntaran y

los dos con los de su

mismo namero,
posteriormente. Se
volveran a crear
equipos de cuatro,

estos se sentaran y
analizaran a un nuevo
equipo para que se
integre al suyo, y asi
sucesivamente  hasta
guedar conformado

nuevamente un gran

equipo.

Por altimo todos
retroalimentan la
sesion describiendo

como se sintieron y




gue les gusto y no les

gustoé de la actividad.

Dinamica de cierre: Estos ejercicios sirven para afirmar la fortaleza de cada

participante después de haber realizado varias dinamicas, dependiendo del

tema a tratar.

OBJETIVO CARACTERISTICAS PROCEDIMIENTO
DE LA APLICACION
Dar un ejercicio de | Se realiza en grupos | Se sientan todos en

clausura para terminar

una  experiencia

entrenamiento.

de

pequefios: 8 a 10
integrantes.

Duracién: 45 minutos.
Se debe aplicar en un
bien

aula o salén

iluminado

circulo, el facilitador les
entrega una copa de
papel vacia y les
recuerda que con esa
sesion se termina un
ciclo y que es necesario
llevarse un poco de
esencia del grupo.
A continuacién cada
participante debera
llenar simbdlicamente la
copa describiendo una
caracteristica que mas
le agrade de todos los
integrantes del grupo.

Al finalizar comentan

como se sintieron en la

actividad.




Como podemos observar existen diversos tipos de dinamicas de grupo, sin
embargo todas son aplicadas para el mismo fin, mejorar al mismo, fortalecer a
la persona individualmente, e involucrar a los individuos como una unidad,
como un solo érgano, para asi tener un grupo fuerte y sdlido, capaz de lograr

cualquier meta propuesta.

¢Funcionan las capacitaciones en Relaciones Humanas?

El tema de relaciones humanas es muy amplio, el ser humano establece este
tipo de relaciones desde su nacimiento, en la convivencia con sus padres,
posteriormente con sus hermanos (en caso de que los haya), con sus abuelos,
y asi sucesivamente va creciendo el numero de relaciones que la persona
establece hasta su muerte.

Hemos mencionado ya los antecedentes de las relaciones humanas, su
definicion, para que sirven, las causas y problemas mas comunes entre los
individuos, su teoria principal, algunas técnicas para fortalecer las relaciones y
mejorar la convivencia entre individuos, pero ¢realmente funcionan las
capacitaciones en relaciones humanas?

Antes de presentar algunos de los resultados de trabajar con grupos,
mencionaremos su desarrollo y evolucion.

Kurt Lewin da inicio a la formacién del trabajo en grupo en el afio 1947 en
donde empieza el desarrollo de las relaciones humanas; después de la muerte
de Lewin se formé el primer grupo de capacitacion T en Bethel, el cual fue muy
reconocido sobretodo en la Universidad de Michigan, viendo los resultados que

se obtenian con estos grupos se formdé un grupo llamado NTL (Nacional



Training Laboratorios), su sede principal se encontraba en Washington y las
industrian costeaban los gastos a los integrantes de estos grupos.

Estos eran grupos de capacitacion en habilidades vinculadas con las relaciones
humanas, que debian observar la evolucion del proceso y sus interacciones
con las personas, entendiendo que a partir de ello estarian mejor preparados
para comprender como funcionan ellos mejor dentro del grupo y en el
desemperio de las tareas.

Se demostraron cambios muy profundos en los grupos con respecto a la
confianza y estima que surgia entre los participantes.

Estos grupos tuvieron como base el pensamiento Lewiniano y la psicologia de
la Gestalt por un lado y la terapia centrada en el cliente por el otro.

A medida que se fue avanzando en el desarrollo de los grupos de capacitacion
se fueron creando las siguientes clasificaciones:

e Grupos T: Primer grupo en el desarrollo de las habilidades en
Relaciones Humanas.

e Grupo de encuentro béasico: Profundiza en el desarrollo personal y en el
mejoramiento de la comunicaciébn y en el proceso de relaciones
personales, basado en la experiencia.

e Grupo de sensibilizacion: Similar a los dos anteriores.

e Grupo centrado en la tarea: Tareas de tipo interpersonal.

e Grupo de conciencia sensorial: Pone en relieve la conciencia fisica.

e Grupo de desarrollo organizacional: Su objetivo es mejorar la capacidad
para dirigir personas.

e Grupo de interaccién de equipos: Relacionado con la industria para crear

equipos de trabajo eficaces.



e Grupo Gestaltico: Se trabaja con un terapeuta el cual se dedica a una
persona a la vez desde el punto de vista terapéutico y de diagndstico.
e Grupo de extrafios: Personas que no se conocen entre si, pero que
tienen un mismo objetivo.
e Grupo de parejas: Para mejor las relaciones entre conyuge.
e Grupos maraténicos: Grupos que trabajan sesiones de mas de
veinticuatro horas sin interrupcion.
En todos los casos la funcion principal del facilitador de los grupos es, la
expresion de los sentimientos y pensamientos de cada uno de los integrantes,
el facilitador debe lograr establecer un clima psicologico de seguridad y libertad
garantizado, debe establecer la confianza entre cada participante. El éxito del
funcionamiento de los grupos deriva principalmente en la aceptacion de los
individuos, la comprension tematica, el respeto y el compromiso de cada uno
de los integrantes.
Carl R. Rogers, es uno de los principales desarrolladores del trabajo en grupo,
él considera que trabajando en éstos las personas logran cambios importantes
en sus actitudes y en sus conductas. Para Rogers el objetivo principal del
trabajo en grupo es promover un analisis conciente de la tendencia que
contribuya a disolver las diferencias que existen con respecto a las relaciones
entre individuos.
En su obra “Grupos de Encuentro” plasma los resultados obtenidos de sus
trabajos grupales, informando las -caracteristicas de los grupos, su
funcionamiento, el proceso que llevé a cabo y las técnicas utilizadas, menciona

por ultimo los testimonios de los participantes.



Este libro es uno de las mas fieles muestras de los resultados positivos del
trabajo en grupo, teniendo presente las condiciones adecuadas y la aceptacion

del trabajo por parte de los integrantes.

A continuacion se presentan las experiencias de la realizacion de un seminario
de capacitacion llevado a cabo en tres ocasiones diferentes dentro de la misma
empresa con diferentes integrantes; elaborados recientemente en Temuco,

Chile (2009), para poder establecer una conclusion clara sobre el tema.

El curso de capacitacion en relaciones humanas fue realizado por Héctor
Pauchard Hafemann y Paulina Pauchard Cortés, su interés fue realizar un taller
o una modalidad diferente en cuanto a capacitacion en relaciones humanas,
que resultara mas econémico en cuanto a tiempo, recursos y esfuerzos de los
participantes, siendo su objetivo modificar el procedimiento cognitivo humano
con base a la entrega de informacion con miras a cambios en la interaccion de

los participantes.

H. Pauchard y P. Pauchard basaron su seminario en dos hipotesis:

e Los conflictos en relaciones humanas parten de situaciones en las que
participan activamente todos los implicados y la reaccion de estos es de
forma especifica a situaciones especificas.

e Las personas pueden reaccionar en forma adecuada para prevenir o
corregir conflictos, si conocen los fendbmenos de interaccion y las

caracteristicas fundamentales de los seres humanos.



Para H. Pauchard y P. Pauchard este tipo de capacitacion gira en adquirir
conocimientos tedricos para luego ejercitar a los participantes en efectuarlos de
forma practica. Es decir primero los realizaron dentro de un aula donde se
impartieron los cursos, para despues llevar estos conocimientos fuera de ella.
De esta forma las sesiones se desarrollaron variando del trabajo tedrico a
ejercicios de taller orientados a la comprension de lo tedrico y a la aplicacion en
distintas situaciones de la vida de los participantes (dentro y fuera del trabajo).
Estos ejercicios de taller son: grupos de discusion, grupos simultaneos y
dialogos en parejas. No se realizaron dinamicas de animacion, por no resultar
necesarias para el desarrollo de este curso, por eso fue que decidieron llamarlo
seminario a esta actividad y no talleres.
En el caso de este seminario, se orientaron los ejercicios de taller
principalmente para que los participantes tomaran buena conciencia de las
ventajas del trabajo en grupo para resolver problemas comunes y también en
relacion a la problemética de defender los propios derechos efectivamente
productiva y no de forma conflictual.
Los contenidos tedricos de este seminario se centran principalmente en:
e Las caracteristicas del ser humano y sus requerimientos basicos en la
vida social.
e Las caracteristicas del proceso cognitivo y su efecto en la comunicacién
y en las relaciones humanas.
e Los fenomenos fundamentales de la vida social.
e Las situaciones y sus efectos a nivel afectivo (emociones, estados de
animo, etc.) y consecuencias ulteriores en el proceso cognitivo y en la

accion.



e Los procedimientos preventivos y correctivos respecto a situaciones de

conflicto y las distintas posibilidades de accion.

Caracteristicas del Seminario:

En este seminario el tiempo fue empleado de la siguiente manera: se realizaron
seis sesiones (una por semana) de tres horas cada una, en cada uno de los
tres grupos en los que se dividid a los cincuenta y seis participantes.

Se realizaron las sesiones en el consultorio, al principio hubo un ambiente de
mucha tension entre los participantes, ya que estos habian sido obligados a
entrar al curso debido a que en ocasiones pasadas se habia pedido a los
monitores de la organizacion una actividad similar ya que el clima
organizacional era deficiente y los resultados anteriores habian empeorado los
problemas, precisamente por esto el personal se rehusaba a participar en este
nuevo seminario. A los participantes se les dio la opcién de elegir a cual
seminario podrian inscribirse, los tres fueron en distintos horarios y en forma
sucesiva, se observo que las personas que se integraban a cada seminario
presentaban la siguiente caracteristica, los menos renuentes se inscribieron al
mas proximo, los dos ultimos se inscribieron con muchas dificultades los mas
reacios al curso; unicamente quedaron fuera de la capacitacion ocho personas,
las cuales tuvieron distintos motivos para no asistir (el horario no concordaba
con su tiempo libre del trabajo, permisos médicos, etc.)

Al principio de los seminarios hubo una oposicion abierta y encubierta al
desarrollo de los mismos (principalmente con las personas que monitoreaban),

a pesar de esta resistencia, se lograron cambios de los integrantes con



respecto a su actitud con los monitores, y su colaboracion, la cual varié segun

las personas y su pertenencia a los distintos grupos.

Los grupos se designaron operativos por estar constituido por todas aquellas

personas que tuvieran injerencia o participacion en problemas especificos de

forma tal que pudieran contribuir con su experiencia directa en la acciones de

resolucion y cambio.

RESULTADOS

Después de pedir la opinién de cada uno de los integrantes (a excepcion de

uno que se nego a proporcionar comentarios) se llegd a la conclusion de que el

resultado debia clasificarse en cuatro areas y son:

*
°

Cambios Personales: Varios participantes describieron la experiencia util
en cuanto autoandlisis y autoconocimiento, asi como también cambios
en su interaccion social.

Utilidad Préactica: Algunos participantes indicaron que aprendieron a
conocer lo que efectivamente son las otras personas, también
informaron de la aplicacion practica de lo aprendido.

Valoran el trabajo en grupo: A esto se refirieron los participantes a la
satisfaccion de poder dialogar y de llegar a acuerdos, se incentivd su
deseo de tener buenas relaciones humanas y sugirieron continuar con el
trabajo en grupo.

Satisfaccion por la experiencia: La mayoria de los participantes expreso
su agradecimiento con los monitores. Expresaron como cambiaron del

rechazo inicial del curso a su aceptacion, y su agrado por la experiencia.



H. Pauchard y P. Pauchard destacan principalmente que el uso de esta técnica
lleva a los participantes a conocer las reacciones de las otras personas y a
tomar conciencia de las propias limitaciones en la interaccion social utilizando
las ventajas que se mencionaron al principio, (menor costo en tiempo, menor
monitores y situaciones perturbadoras).

A continuacion se presenta un esquema para representar el cambio de
percepcion de los participantes de los tres seminarios con respecto en las

cuatro areas en las que se trabajo en dichos seminarios.

Satisfaccion Cambio
por la Personal
experiencia
Mejoria
Persona N en Ia
—\/ intera-
ccion
social
Valorar el Utilidad
trabajo en Practica
grupo

Figura 3. Esquema representativo de las areas de cambio al tomar lo
seminarios.

Podemos concluir que desde su inicio, hasta la actualidad los cursos, talleres y

seminarios que involucren la capacitacion en relaciones humanas han obtenido



resultados benéficos tanto a nivel personal, como a nivel grupal, lo que trae
como consecuencia una mejoria en la organizacion a la cual pertenece el
grupo; ya que las relaciones entre personal se vuelven mas cordiales, y esto
permite llegar a establecer mejor comunicacion entre empleados de dicha
organizacion y asi, cada trabajador desempefia su tarea o labor en un estado
optimo de seguridad y confianza, lo que se traduce en crecimiento

organizacional.



CAPITULO Il

GUARDERIAS INTEGRADORAS



Introduccion.

En la actualidad el esquema de Guarderias se ha ampliado notoriamente, esto
se debe principalmente a que el numero de mujeres que labora ha
incrementado en los dltimos afos, por razones diversas (apoyo econémico al
hogar, principal sustento del mismo, crecimiento personal, objetivos y metas en

la vida profesional de la muijer).

Las Guarderias dentro de nuestro pais han crecido en nimero y tipo; las hay
privadas, publicas, de horarios de tiempo completo (7:00 AM- 7:00 PM) de
jornada laboral de ocho horas (7:00 AM — 3:00 PM y de 9:00 AM - 5:00), de
tipo de atencidn a nifios de area regular (nifios que no presentan ningun tipo de
discapacidad) , de atencién especializada (nifios que presentan algun tipo de

discapacidad) y guarderias que manejan a ambos grupos (integradoras).

Estas Gltimas son nuestro principal punto de interés, ya que dentro de ellas se
realizard el marco de nuestra propuesta del curso de capacitacién en
relaciones humanas dirigido al personal que labora en ellas, como veremos
mas adelante.

Antes de hacer una descripcion de como funcionan las guarderias
integradoras, como debe ser su personal, y como es el tipo de poblacion a la
que dan servicio, revisaremos brevemente el marco conceptual de las
guarderias IMSS en general, siendo que las Integradoras pertenecen a la
evolucion en la creacion de guarderias por parte del Seguro Social, las cuales

se crean para brindar el servicio a nifios con algun tipo de discapacidad.



Desarrollo de las Guarderias IMSS.
Con la ley de 1973 del Seguro Social, surgieron las guarderias en nuestro pais,
esto es un gran paso dentro del ramo de las prestaciones que proporcionaba el
Instituto Mexicano del Seguro Social, de esta manera se facilitaba la
participacion de la mujer en la productividad del pais.
Esta ley (1973) hablaba en su capitulo seis, sobre las prestaciones de
guarderias a hijos de madres aseguradas por el instituto y sus principales
articulos eran:
e El otorgamiento del cuidado de los hijos de las madres aseguradas en
su primera infancia.
e Los cuidados que se le iban a proporcionar al menor dentro de la
guarderia.
e Las zonas convenientemente localizadas para establecer una guarderia.
e Sobre el derecho de las madres trabajadoras pertenecientes al IMSS.

e Sobre la edad de los nifios para poder recibir el servicio.

En 1997 se le realizaron modificaciones a la Ley de Seguro Social, debido a
que en esas fechas las prestaciones que realizaba el Instituto (principalmente
en el &rea de pensiones) no estaban funcionando adecuadamente. Con esta
Nueva Ley del Seguro Social, el ramo de las guarderias crece y pasa a hacer el
capitulo siete denominado: Del seguro de guarderias y de prestaciones
sociales en el cual se establece lo siguiente:

e El otorgamiento del seguro de guarderias a madres trabajadoras, padres

viudos, o padres que tenga derecho a la custodia del hijo.

e De los cuidados gue se le proporcionan al menor dentro de la guarderia.



e Incluye la recreacion del menor dentro del servicio de guarderias
establecido en el articulo 201.

e Las zonas convenientemente localizadas para establecer una guarderia.

e Sobre las horas en las que se le proporcionard el cuidado al menor
mientras la madre trabaja, el viudo o el padre con la custodia mientras
se encuentra laborando.

e Sobre la edad en la que los nifios tienen el derecho a guarderia.

Esta Nueva Ley del Seguro Social, es la que actualmente nos rige, podemos
observar que la prestacion del servicio se amplié no solo para las madres que
laboran, sino también a los padres de familia, ya sea que estos sean viudos, o
tengan en su poder la custodia legal de los hijos (estos ultimos pierden este

derecho si contraen nuevamente matrimonio.)*

Pero en si ¢ Que es una guarderia?, ¢, Como labora una guarderia?, ¢ Qué tipos
de cuidados proporcionan al menor? A continuacion daremos una breve
descripcion de los principales aspectos que componen a una guarderia del
IMSS, comenzando por hacer una definicion mas clara y amplia del concepto

Guarderia.

Definicién de Guarderia.

1 En el Anexo C, podemos encontrar un cuadro comparativo realizado por el IMSS, sobre la prestacion
del servicio de guarderias segun la ley de 1973 y la ley de 1997.



Segun la enciclopedia® (2009) una guarderia es un establecimiento educativo,
de gestion publica o privada, que forma nifios entre 0 y 3 afios de edad. Los
encargados de supervisar a los menores son profesionales del area de
educacion temprana y/o educacion preescolar y su trabajo consiste no solo en
supervisar a los nifios y proveerlos de los cuidados necesarios de su edad, sino
también alentarlos a aprender de una manera ludica. Las guarderias son parte
de la educacion preescolar; es una etapa idonea para mejorar relaciones
sociales, lenguaje, conducta, reforzamiento fisico y psicolégico, entre otros, y

sirve también para detectar malos habitos y casos de maltrato infantil.

Para algunos diccionarios las guarderias son establecimientos que
proporcionan cuidados al menor, que aun no han cumplido la edad de
comienzo de la educacion preescolar y se atiende algunos aspectos de su

desarrollo.®

Establecimientos donde permanecen los nifios pequefios al cuidado de ciertas

personas durante algunas horas del dia.*

Algunas son definiciones mas completas que otras pero basicamente las
guarderias consisten en establecimientos, en los que profesionales cuidan en
diversas areas (salud, alimentacion e higiene) a pequefios (menores de 0 a 3

anos) y ofrecen grados de educacion de acuerdo a la edad del nifio.

Servicios que ofrece una Guarderia del IMSS.

2 Wikipedia 2009
* Diccionario castellano electrénico. “El pais” 2009
* Diccionario-Web. Com. Art. 2009



Para las guarderias que pertenecen al Instituto Mexicano del Seguro Social
(IMSS) el control en el cuidado del desarrollo de los nifios debe ser realizado
de manera estricta, motivo por el cual dichas guarderias se encuentran en
continua supervision por parte del IMSS, el cual debe cerciorase de que las
areas de estimulacion, cuidados, alimentacion e higiene, se realicen con

productos de calidad, y con el personal especializado.

Es por eso que el IMSS, mantiene como objetivos fijos la misidn y vision que se
han propuesto con respecto al cuidado de los menores y son:

e MISION: Proporcionar el desarrollo integral del menor a través de
acciones de alto valor educativo, de salud, nutricion y preservacion, de
los hijos de madres trabajadoras, padres viudos que tengan la custodia
legal del hijo.

e VISION: Proporcionar un servicio de la mas alta calidad y a la
vanguardia en el sistema educativo-asistencial a través de la
actualizacion de su normatividad, capacitacion de su personal y mejora

continua de sus procesos.

Como podemos observar al conocer la misién y visén, el IMSS se enfoca
principalmente en proporcionar un servicio de la mas alta calidad, el cual va a ir
evolucionando para poder cubrir las expectativas y demandas de los

beneficiarios que tengan derecho a la prestacion.



Después de conocer las bases en las que se sustenta el servicio de guarderia,

haremos una breve descripcion de las areas del cuidado del menor dentro de

una guarderia IMSS.

SALUD: Las medidas de prevencién del cuidado de la salud mas

importantes en los menores dentro de una guarderia son: una buena

alimentacion, el aseo personal y el control de vacunas. Dentro de la

guarderia esta area de cuidado se denomina “Fomento a la Salud” y se

encarga de realizar las siguientes acciones en el cuidado del menor:

v

Control de peso y talla. Para detectar cualquier anormalidad que
pudiese requerir valoracion medica.

Control de vacunacion. Esto es llevar el seguimiento de las
vacunas gue le son aplicadas al menor.

Notificacion inmediata a los padres del menor si este presenta
sintomas o signos de enfermedad dentro de la guarderia para que
estos acudan lo mas pronto posible a la guarderia a recoger a su
hijo evitando asi complicaciones en la salud del menor y en la de
otros infantes, asi como proporcionar la atencion primaria para
dichos casos.

Informar a los padres cuando el menor ha tenido pequefios
accidentes dentro de la sala (por ejemplo: si se cayé y no se
lastim6 gravemente).

Se debe contar con una Unidad Médica Del IMSS, lo mas cercana
posible para atender casos de accidentes y/o emergencias.

En caso de que el menor se encuentre enfermo y haya acudido

con el médico y este prescriba medicamento al menor, el area de



fomento a la salud, se encargara de proporcionar la toma de
medicinas en el horario que se le haya designado, siempre y
cuando el padre presente la receta médica en donde se indique el

tratamiento que llevara el menor.

NUTRICION: Uno de los principales cuidados que ofrece una guarderia
IMSS, es el relacionado con la sana alimentacién del menor, es por eso
gue se sigue un esquema altamente calificado para ir introduciéndole
diferentes tipos de alimentos sanos al nifio, y que éste y su organismo
se acoplen para digerirlo.

EDUCACION: Las guarderias IMSS, son un espacio educativo destinado
a favorecer el desarrollo de los nifios y nifias a través de interacciones
(con adultos, con otros nifios, etc.) con el fin de adquirir destrezas y
fortalezas a través de experiencias educativas para que asi se
enriqguezcan moralmente, fisicamente, intelectualmente, y socialmente.
Para ser posible esto, el IMSS realiza las siguientes acciones:

v Los nifios y nifias se ubican en salas homogéneas de acuerdo
con las diferentes etapas de desarrollo.

v' El IMSS, crea programas educativos para ser aplicados segun
las necesidades de las etapas de desarrollo en la que se
encuentran los nifios.

v' Se incorporan nuevas técnicas y estrategias educativas con el

propésito de favorecer el aprendizaje individual y colectivo.



v' Se realizan actividades de estimulacion temprana con el fin de
adquirir conocimiento significativo a través del desarrollo de los
sentidos.

v' Se realizan diferentes tipos de tareas, que permitan que los
nifios tengan una estimulacion previa al sistema educativo.

ASEO PERSONAL: Se les inculca a los nifios desde pequefos a realizar
de manera rutinaria habitos higiénicos con la finalidad de mantener una
salud en estado optimo, en las salas se le ensefia el lavado correcto de
manos, a cepillarse los dientes después de cada alimento, y su principal
funcién establecer el control de esfinteres en los nifios, es por eso que
las guarderias cuentan con salas especializadas para que los nifios
aprendan transicionalmente el cambio de pafial a calzoncito, asi como el
inmobiliario adecuado para realizar los cambios de pafal en las salas

que lo requieren.

VALORES: Las guarderias IMSS considera importante el inculcarles
valores a los nifios desde pequefos, es por esta razon que dentro de
sus funciones la guarderia:
v' Se fomenta la convivencia y el respeto entre sus miembros.
v' Orienta a padres de familia para mejorar y fortalecer los
procedimientos de crianza en los hijos.
v' Realiza acciones para que los nifios conozcan sus derechos y

obligaciones.



v" Proporciona un servicio de equidad, es decir dandole el mismo
trato y la misma importancia a todos los pequefios que acuden

a la guarderia.

e CULTURA'Y CIVISMO: Las guarderias IMSS fomentan el desarrollo de
la identidad nacional y cultura a través de realizar:

v' Festejos conmemorativos al calendario civico (por ejemplo:
Dia de la Bandera).

v Festejos de dias tradicionales (por ejemplo: Dia de muertos).

v' Eventos culturales (por ejemplo: Exposicion de dibujo de los
pequefios.)

e RECREACION: Para estimular el desarrollo optimo del menor también
es importante que realice acciones de juego, es por eso que la guarderia
aparte de promover la entonaciéon de rondas infantiles, representacion
de cuentos, el canto y el baile entre las tareas diarias, también cuenta

con juguetes educativos y que estimulen el conocimiento infantil.

Y finalmente el motor que pone en marcha el 6ptimo desarrollo y cuidado de los
nifios es el personal, el cual debe de tener una actitud de servicio y calidez
para con los infantes, es por este motivo que el personal que entra a laborar en
una guarderia IMSS, debe tener ciertas caracteristicas psicolégicas, para no
s6lo poder cuidar adecuadamente a los menores, sino que ademas debe
empatizar con los nifios, de manera que ellos reciban no solo cuidados, sino

afecto y carifios por parte del personal.



Después de conocer las areas en las que trabajan las guarderias IMSS,
podemos concluir que se abarcan en los cuidados del menor, todas las esferas
principales para el crecimiento y desarrollo adecuado de los pequefios, sin
olvidar o restarle importancia a su desarrollo emocional, este se da al recibir no
s6lo cuidados basicos por parte de las asistentes que estan a cargo de cada
sala de desarrollo, sino que también se busca proporcionarles carifios y

comprension.

Tipos de Guarderia IMSS

Debido a los diferentes tipos de poblacion y zonas, el IMSS creo cuatro clases
de guarderias, que van acorde a las necesidades del lugar en donde se
establecen. Sin embargo todas tienen el mismo factor comun; el cual es
proporcionar cuidados para el crecimiento adecuado del menor y el manejo de
las areas de desarrollo infantil (salud, nutricion, educacion, etc.)

Estas clases de guarderias son:

e Guarderias del esquema ordinario: Estas guarderias son administradas
directamente por el IMSS, con personal institucional y trabajando las
areas antes mencionadas.

e Guarderias del esquema vecinal comunitario: Estas son administradas
por particulares, personas fisicas 0 morales que através de un contrato
de subrogacion® del servicio, se comprometen con el IMSS a dar un
servicio de alta calidad y responsabilidad al cuidado del menor,

siguiendo el cuidado de las areas definidas por el IMSS, cabe aclarar

> Guarderia Subrogada, es decir, la guarderia tiene un duefio, el cual se encarga de poner las instalaciones
adecuadas, administrar el capital, administrar al personal, y cumplir con las normas del IMSS, el cual le
paga una cuota por el cuidado de cada nifio que acude a dicha guarderia.



que este tipo de guarderia se encuentra en continua vigilancia del
personal de IMSS, especializado en ello, para verificar que las
instalaciones, el cuidado, el servicio y la atencién brindadas sean de
manera correcta a todos los beneficiarios de las prestaciones.

e Guarderias del campo: Este tipo de guarderia esta creado
principalmente para todas aquellas madres, padres viudos o que tengan
la custodia legal de los hijos, que laboran en el campo, que se dedican a
la agricultura, es administrada por empresarios agricolas o particulares,
dichas guarderias, sirven para favorecer la ampliacion de la cobertura de
la prestacion del Seguro Social, al igual que la guarderia de tipo vecinal,
se encuentra en constante supervision por parte del IMSS.

e Guarderia Integradora: Este modelo atiende a nifios que presentan
discapacidad de tipo leve a moderado y nifios que no presentan ninguna

discapacidad, con el fin de integrarlos a través de la sana convivencia.

Este ultimo esquema o clase de guarderias lo definiremos mas adelante por
ser el lugar base en donde se elaborara la propuesta para curso de
capacitacion en relaciones humanas. Por el momento, podemos concluir que el
Optimo cuidado y desarrollo de los nifios es el principal objetivo con el que
trabajan todas las guarderias de IMSS, en cualquiera de sus modalidades, las
cuales fueron creadas para poder ampliar la cobertura y el concepto de
guarderia, y de esta manera poder brindar un servicio de la mas alta calidad a
los hijos de madres trabajadoras pertenecientes al Instituto Mexicano del
Seguro Social, especializadas en las areas de atencion: salud, nutricidn,

educacién, valores, cultura y civismo y recreacion, dandole la importancia



debida al juego de los menores como herramienta para poder desarrollarse en
las areas psicomotor (motor grueso y motor fino) lenguaje, sociabilizacion,
inteligencia, y estableciendo vinculos afectivos entre los nifios y las asistentes

de sala, englobando asi las esferas de desarrollo tempranas de los pequenios.

Guarderia Integradora.

Después de conocer las principales areas de cuidados de las guarderias IMSS
en general, podemos hablar de las guarderias Integradoras como modalidad
perteneciente a las guarderias IMSS.

Pero en si ¢que es una guarderia integradora? Como se menciono
anteriormente en todas las modalidades de guarderias IMSS, se trabaja en las
areas de salud, nutricién, educacion, valores, cultura y civismo, y recreacion, y
como elemento adicional se realizan trabajos terapéuticos en distintas
modalidades. Dichos trabajos se derivan a que la guarderia Integradora atiende
a dos tipos de poblacion: los nifios con discapacidad y nifios sin discapacidad.
Es por este motivo que la principal funcién del area creada especialmente para
los nifios especiales (discapacitados) denominada é&rea de discapacidad, es
realizar apoyo terapéutico en cinco principales ramas con el fin de poder lograr
el mejor desarrollo del nifio discapacitado, recibiendo este la atencion
especializada en el area que se requiera dependiendo del tipo de discapacidad
que presente, e integrarlo con el area regular (area denominada para nifios
que no presentan algun tipo de discapacidad) a través de momentos de
convivencia propiciados por el personal.

La guarderia integradora cumple asi la doble funcion de: a) Proporcionar los

cuidados necesarios en el desarrollo del nifio y b) proporcionar los cuidados



necesarios en el desarrollo del nifio discapacitado, e integrarlo en actividades
(pueden ser civicas, deportivas, de manualidades, o festejos y celebraciones
populares) con los nifios del area regular. Estos cuidados necesarios en el
desarrollo del nifio discapacitado incluyen las terapias diarias enfocadas en
areas de atencion especializada. Pero ¢cuales son estas terapias y para que
sirven? A continuacion se describiran los tipos de terapia y su utilidad en el
tratamiento de nifios discapacitados.
Como se menciond anteriormente se realizan cinco tipos de terapias diferentes
y son:

e Terapia Fisica.

e Terapia Ocupacional.

e Terapia de Lenguaje.

e Terapia Psicologica.

e Terapia de Aprendizaje.

Estas terapias en conjunto sirven para disminuir o en algunos casos eliminar

definitivamente algunos de los tipos de discapacidades que presenta el menor.

Terapias que maneja la Guarderia Integradora

A continuacion se describira la finalidad de cada terapia mencionada.

1.- Terapia Fisica: Es un programa disefiado para ayudar al paciente a mejorar

0 mantener sus capacidades funcionales, esta incluye el desarrollo de la

fuerza, flexibilidad y resistencia, asi como el aprendizaje de la biomecénica,



para lograr la estabilidad de la columna y prevenir las lesiones. Este tipo de
terapia abarca dos tipos terapia pasiva (la manipulacién ortopédica, el
ultrasonido, estimulacion eléctrica, aplicacion de calor/hielo, etc.) y la terapia
activa (ejercicios terapéuticos en: el suelo, ejercicios con equipo especial y la
hidroterapia). Este tipo de terapia se utiliza principalmente en pacientes que
presentan: Poliomielitis, paralisis cerebral, artritis, hemiplejia, paraplejia,
cuadriplejia espastica, amputaciones (congénitas y adquiridas) lesiones de
nervios prefiérales, torceduras de mausculos, enfermedades del corazon,
esclerosis  mudltiple, distrofia  muscular, enfermedades circulatorias,
deformidades congénitas. Reporta grandes beneficios y su propésito efectivo

es la restauracion fisica.

2.- Terapia Ocupacional: Es semejante a la terapia fisica, es un tipo de
rehabilitacion que ayuda a quienes estan limitados por una enfermedad fisica o
emocional, impedimento o lesién a recuperarse y desarrollar las técnicas para
poder llevar una vida independiente, productiva y satisfactoria. Los terapeutas
trabajan estrechamente con cada paciente para ayudarlos a desarrollar sus
capacidades funcionales al maximo posible, la terapia ocupacional ayuda a
personas con: lesiones en las manos, tratamientos ortopédicos, trastornos
neurologicos como accidentes cerebrovasculares, enfermedades mentales
como depresion o trastornos de alimentacion. Y su tratamiento incluye:
actividades que simulen tareas laborales, actividades de la vida cotidiana,
programas de ejercicios en el hogar, conservacion de energia y simplificacién

de tareas, reeducacioén sensorial, coordinaciéon de las extremidades, entre



otros. Se recomienda una intervencion temprana, de esto depende la

restauracion mas efectiva de las funciones.

3.- Terapia de lenguaje: Es el tratamiento para la mayoria de los nifios que

presentan discapacidad en el habla o en el aprendizaje del lenguaje. Las

discapacidades del habla se refieren a los problemas con la produccion de

sonidos, mientras que los problemas en el aprendizaje del lenguaje son las

dificultades al combinar las palabras para expresar ideas. Existen cuatro tipos

de trastornos del habla y son los siguientes:

Trastornos de la articulacion: Dificultad para producir sonidos en las
silabas y al emitir palabras en forma incorrecta, de modo que otras
personas no pueden entender lo que la persona esta diciendo.
Trastornos con la fluidez del habla: Condicién del habla que se
interrumpe por pausas anormales, repeticiones o sonidos prolongados y
silabas.

Resonancia o trastornos de la voz: Incluyen problemas con el tono,
volumen o la calidad de la voz, este tipo de trastorno puede causarle
dolor al nifio; distraer a los oyentes de lo que se esta diciendo y hacer
sentir incomodo al nifio.

Disfagia oral-Trastorno de la alimentacion: Incluye dificultades al comer

o al tragar.

La terapia de lenguaje incluye las siguientes estrategias para eliminar o

disminuir los trastornos del lenguaje mencionados anterior mente y son:

v' Actividades de intervencion del lenguaje: Ejercicios que sirven

para estimular el desarrollo del lenguaje (mostrar imagenes para



elevar el conocimiento de lo que se menciona, pronunciacion
correcta de las palabras, ejercicios de repeticion.)

v' Terapia de la articulacion: Pronunciacion correcta de sonidos y
silabas durante actividades de juego.

v' Terapia oral y motora de la alimentacién: Se realizan una seria de
ejercicios incluyendo el masaje facial y movimientos para ejercitar
la lengua, labios y mandibula, que fortalecen los musculos de la
boca.

Los nifios pueden necesitar este tipo de terapia cuando presentan:
o Problemas de audicion.
0 Retrasos cognoscitivos.
0 Musculatura oral débil.
o Defectos del nacimiento como labio leporino.
0 Autismo.
0 Problemas motores.
o Trastornos al tragar.
o0 Problemas respiratorios.

0 Lesiones cerebrales traumaticas.

La terapia de lenguaje es efectiva para eliminar o disminuir los trastornos del
habla o del lenguaje, como se menciond anteriormente, se recomienda su
intervencién en los primeros afios de vida (0-3) para estimular tempranamente
el correcto desarrollo del habla en los infantes y para los nifios que presentan

discapacidad es necesario llevar a acabo las estrategias mencionadas desde la



elaboracion del diagnostico, de esta manera se provocard mayor
independencia en la comunicacion verbal y no verbal desde la temprana edad.
4.- Terapia psicoldgica: Es un tratamiento que se usa como medio para
resolver problemas que se presentan en la vida. Su principal instrumento de
trabajo es la comunicacion, que busca estimular pensamientos, sentimientos,
sensaciones, y conocimientos que tiene el paciente pero que no sabe como
aplicarlos o no logra identificarlos plenamente. Con la terapia se busca cambiar
la forma de las relaciones interpersonales, conductas, el pensamiento negativo,
la ideas y en general el comportamiento. Los nifios generalmente necesitan
terapia psicoldgica ante las siguientes situaciones:

e Divorcio o separacion de los padres.

e Muerte de uno y/o ambos padres.

e Situaciones conflictivas (Maltrato infantil, violencia intrafamiliar, etc.)

e Enuresis, encopresis, trastornos de la alimentacion.

e Hiperactividad.

e Déficit de atencion.

e Agresividad.

e Mutismo electivo.

e Depresion infantil.

e Timidez.

El psicoterapeuta se encarga a través de distintos mecanismos, de evaluar y
diagnosticar al menor, asi como realizar un tratamiento adecuado para atender

la necesidad del nifio, todo esto buscando tener el mejor desarrollo emocional



del menor. El psicologo infantil aborda estos temas principalmente a traves de

la terapia de juego.

5.- Terapia de aprendizaje: La terapia de aprendizaje parte de una evaluacion,
en la cual se determinan las areas potenciales del nifio y los aspectos donde
presenta alguna dificultad. Estas terapias tienen objetivos concretos y metas
claras a lograr, el tiempo de duracion de las mismas dependera de la magnitud
de las dificultades del nifio. En el caso de los nifios que asisten a las
guarderias los principales temas de trabajo son:

e Conocimiento de letras (abecedario, vocales, consonantes, mayusculas,

minusculas).

e Discriminacion de tamafios.

e Subir y bajar cierres.

e Manipulacién de objetos (tijeras, plastilina, crayolas, etc.)

e Conocimiento de colores.

e Conocimiento de numeros.

e Conocimiento de figuras geométricas.

El terapeuta de aprendizaje determinara a través de evaluaciones si las areas
de reforzamiento han sido completadas o si es necesario seguir reforzando el
conocimiento. Todo esto a través de ejercicios especializados para abarcar
diferentes areas como la ldgica, las matematicas, la sociabilizacion, el
autoayuda, y desarrollo y fortalecimiento de los motores grueso y fino.

Estas cinco éareas de trabajo se determinan a través del diagnéstico y

tratamiento que determina el médico rehabilitador, el cual es designado por el



IMSS, para llevar a acabo la supervision médica de cada nifio al cuidado de la
guarderia, a continuacion se da una definicion sobre el médico rehabilitador
para ampliar el concepto de este y comprender mejor su labor, la cual es

primordial para el desarrollo de los nifios del area de discapacidad.

Médico Rehabilitador:

Ayuda a valorar el alcance y la repercusion de la lesién/enfermedad en el
desarrollo del nifio, aportandole a los padres la informacion necesaria sobre
los cuidados y tratamientos que necesite el pequefio para recuperar o
desarrollar su mayor funcionabilidad. Una vez valorada la situacion funcional y
la salud del nifio, propone el programa rehabilitador mas adecuado teniendo en
cuenta la edad del niflo, la etapa del desarrollo en que se encuentra, la
situacién familiar y social asi como los medios técnicos y terapéuticos
disponibles.

El médico rehabilitador en la guarderia trabaja a la par con la coordinadora del
area de discapacidad para coordinar al equipo rehabilitador y facilitar la
informacion y consulta con otros especialistas del ambito médico, escolar,
psicolégico y social. Ambos ayudan a valorar la evaluacion del nifio y su

propésito funcional futuro.

Conclusion.

En conclusion las Guarderias Integradoras, son guarderias subrogadas que se
rigen por las normas del IMSS, que tienen que cumplir con los requerimientos
que dictamina el Instituto, que se encuentran en constante supervision por

parte del mismo Instituto, para vigilar el cumplimiento y buen funcionamiento de



esta en todas su areas, al igual que las guarderias ordinarias del IMSS debe
cumplir con las cuidados de las areas de nutricion, salud, educacion, etc., y
aparte realiza la labor de cuidado e integraciéon de nifios con discapacidad.
Debe de manejar dos areas (area regular y area de discapacidad) que se
encuentren separadas pero interrelacionadas, con esto se fomenta el cuidado
especial para los nifios del area de discapacidad pero estando en convivencia y
en continua relacion con los nifios del area regular de esta manera se
incrementa la sana integracion entre las dos areas, teniendo especial cuidado
en los pequeiios del area de discapacidad, los cuales reciben terapias
especializadas (fisica, ocupacional, de lenguaje, psicolégica y de
aprendizaje)para fortalecer su desarrollo individual, y con esto estimular el

futuro hacia su independencia .



Capitulo IV

PROPUESTA



Introduccion.

Partiendo de base que el principal motor de trabajo de cualquier organizacion
es el trabajador, debemos considerar la importancia de capacitar
continuamente al personal que labora en dicho lugar.

Comprendiendo que el proceso de capacitar es ensefiar algo para que el
trabajador adquiera un conocimiento, lo lleve a la practica y lo ejecute de la
manera mas optima para elevar su desempefio en la organizacion, debemos
considerar los diferentes tipos de capacitacion y su funcién dentro de la
organizacion; en primer lugar se encuentra el proceso de capacitar la funcion
que el empleado va a realizar, es decir que tenga el conocimiento y adquiera la
habilidad para desempefar cualquier tarea que sea asignada a su puesto (por
ejemplo, el manejo de un programa de computadora para realizar su funcién,
dominio de maquinaria, dominio de archivos, conocimiento del personal, etc.) ;
en segundo lugar se encuentra la capacitacion para eliminar o disminuir
cualquier habilidad; condicion, etc. , que no permita el desarrollo funcional de
la tarea asignada (por ejemplo, manejo de actitudes y aptitudes entre el
personal, entre el personal y los superiores de la organizacion o en algunos
casos del personal y la clientela a la que le brindan servicios, etc.) Este tipo de
capacitacién es el que atrajo la atencion del presente trabajo, considerando
como se menciond anteriormente al trabajador o empleado con el motor de
cualquier organizacion, es necesario que este pueda operar o realizar sus
funciones de la manera mas 6ptima y para que esto se logre primeramente el
trabajador debe estar satisfecho en su fuente de trabajo, debe contar con todas
las herramientas de trabajo que necesite, contar con instalaciones adecuadas y

por ultimo pero no menos importante debe tener un clima laboral favorable,



este es un factor sumamente importante en cualquier organizacion,
entendiendo que el clima laboral favorable es el medio ambiente emocional y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, el cual debe ser satisfactorio
para que el trabajador también pueda desempefiarse satisfactoriamente ya
que el trabajador es un ser que siente y que tiene la necesidad de expresarse y
comunicarse, e interrelacionarse con las otras personas que laboran en el
mismo lugar, en si podemos definir al clima laboral como el medio ambiente en
el que se desempenfa el trabajador dentro de la organizacion y que este afecta
al comportamiento y rendimiento del mismo; al no contar con dicho clima
laboral favorable, es muy comun la rotacion continua de trabajadores, la mala
comunicacién entre compaferos, entre los diferentes niveles jerarquicos, etc.,
en si trayendo consigo diferentes repercusiones para la organizacion, en esto
radica la importancia de desarrollar un clima laboral favorable, para lograrlo
enmarcamos uno de los principales factores que componen al clima laboral y
son las relaciones humanas, las cuales invitan a las personas que laboran en la
misma organizacién y que comparten varias horas de trabajo al dia, (podemos
resumir que es el segundo lugar o en algunos casos el primer lugar donde las
personas pasan la mayor parte del dia) a establecer relaciones cordiales,
vinculos amistosos, respetuosos, destinados a compartir 'y convivir con
personas diferentes, pero respetando pensamientos, ideas, cultura, religiones,
etc. La finalidad de las relaciones humanas es establecer un vinculo de
empatia y respeto con los demas trabajadores o empleados que permita el
desarrollo de las funciones del trabajador de la manera mas eficiente, asi como

la colaboracion de los trabajadores para llevar a cabo actividades de trabajo en



equipo que permitan aumentar el rendimiento y calidad del servicio que brinda
la organizacion.

El proporcionar talleres o cursos de capacitacion sobre relaciones humanas
dentro de las organizaciones permite a los trabajadores el mantenimiento y la
busqueda del clima laboral mas favorable para su propio crecimiento y
desempeiio, asi como una mejor calidad de vida, tanto en areas laborables,
como a nivel personal. Dichas capacitaciones sirven para que el trabajador se
de cuenta de la importancia que es el trabajar en un ambiente de convivencia
sano, el cual proporcionara mejoras en su actitud, calidad de servicio, etc., a
través de los talleres vivenciales, el empleado realiza ejercicios para
comprender y entender la importancia de la interaccién e interrelacién con los
demas miembros de su entorno laboral.

En el caso de las Guarderias Integradoras, es fundamental contar con
relaciones interpersonales sanas, convivencia empatica y buena comunicacién
interpersonal, debido a que este tipo de Guarderias llevan a cabo el cuidado
especial de nifios con discapacidades y nifios que no presentan ningun tipo de
alteracion, en ambos casos nos referimos a pequefios entre cuarenta y tres
dias, hasta cuatro afios de edad, los cuales necesitan la mejor atencion y
calidad en el servicio que proporciona dicha guarderia, ya que nos referimos a
seres humanos fragiles a los que las asistentes educativas deben salvaguardar
en salud fisica, emocional, cognoscitiva y dar los primeros lineamientos de
educacion preescolar, esto denota la importancia del trabajo en equipo, y la
necesidad de establecer relaciones cordiales y de convivencia respetuosa.
Reconociendo que el fracaso o éxito de estas relaciones repercuten la calidad

del cuidado de los menores, al proporcionar cursos para mejorar la calidad en



las relaciones interpersonales dentro de la guarderia, se pueden evitar
problemas de comunicacion entre las asistentes, el desquitarse (de cualquier
roce que se haya presentado entre las comparfieras de sala) con los nifios, y
mejorar su desempefio, elevar el clima laboral y por lo tanto brindar un mejor

servicio.

PROPUESTA
Propuesta de un curso-taller en Relaciones Humanas

para Guarderias Integradoras.



OBJETIVO:

Proporcionar a los participantes a través de exposiciones y dinamicas
vivenciales, conocimientos, principios y recomendaciones, que sirvan para
adoptar una actitud de sana convivencia, respeto por los demas, establecer
formas de comunicacién adecuadas, con el fin de superar los inconvenientes
que se presenten en sus relaciones interpersonales dentro de su entorno
laboral, para el mejor logro de sus objetivos personales y con ellos el de la

organizacion.

DIRIGIDO A:

Asistentes educativas (cuidadoras de sala), educadoras, coordinadoras de
areas, directores, y todo aquel personal que trabaje en guarderias que tengan
interés en mejorar sus relaciones interpersonales, su capacidad de
comunicacion y optimizar su desempefio en el area laboral, asi como también

en su desarrollo personal.

METODOLOGIA:

Exposiciones breves sobre tematicas de relaciones humanas, seguidas de
dinamicas vivenciales a través de las cuales los participantes se den cuenta de
la importancia de las relaciones humanas y las repercusiones que trae consigo

el mal manejo de ellas.

PROGRAMA

e Introduccién a las Relaciones Humanas.

¢ Que son las Relaciones Humanas.

e El conflicto en las Relaciones Humanas




e Como mejorar las Relaciones Humanas.

e El proceso de comunicarnos.

e La comunicacion, consecuencias y factores que influyen.

e Trabajo en equipo.

e Personalidad.

e Calidad.

e Talento Humano.

Facilitador:
Psicologo Laboral, que tenga conocimientos en relaciones humanas,
desarrollo humano y comunicacion organizacional, y que cuente con

experiencia en manejo de grupos.

NuUmero de participantes: De 15 a 20 personas.

Duracion del curso-taller: 20 horas (divididas en 10 sesiones de 2 horas cada

una)

Fecha: Sujeta a la direccion de la Guarderia Integradora.

Lugar: El que designe la direccion de la Guarderia Integradora.

Material.

Manual de “Relaciones Humanas” Toallas

Pizarrén Blanco/Plumones Calcetines




Proyector Cuerda
Hojas blancas/ hojas de colores Paliacates
Plastilina de colores Cartulinas
Grabadora y CD de relajacion Revistas

Crayolas/gises

Tijeras/resistol

Velas pequerias

Pastelitos pequefios




CARTA DESCRIPTIVA
CURSO-TALLER DE RELACIONES HUMANAS DIRIGIDO A PERSONAL

QUE LABORA EN GUARDERIA INTEGRADORA



Estrategia Forma de
Objetivos Contenido Técnica de De Medios de Evaluar el
Especificos Temético Ensefanza Aprendizaje Apoyo Taller.
1. Establecer | Introduccio | 1. 1. Cada Canon. 1. Aplicacién
el rapport con |n a las | Presentacion | participante se PC. del
los Relaciones | de cada uno | presentara. Pizarron cuestionario
participantes y | Humanas. | de los | 2. Dinamica “El blanco. de
dar a conocer participantes. |rey del buchi-| Plumones. | Diagndstico.
el objetivo 2. Dinamica | bucha”. Hojas 2.
general del rompe-hielo 3. Los | blancas. Retroaliment
curso-taller. “El  rey del | participantes se acion entre
2. Buchi-bucha” | retroalimentaran los
Presentacion e 3. entre ellos participantes
integracion de Retroalimenta | compartiendo lo y por ultimo
los cion de la | que sintieron al se realizara
participantes dinamica. momento de una
al grupo. 4. Realizacion | realizar la conclusion
3. del dinamica. general
Contextualizar cuestionario 4.- Los sobre la
la importancia de diagnéstico | participantes importancia
de las para contestaran el de las
relaciones Relaciones cuestionario de relaciones
humanas en el Humanas. diagnostico para humanas a
desarrollo de 5. Exposicion | que el facilitador través de
la  evolucion por parte del | se de cuenta de una lluvia de
del hombre. facilitador. los temas que ideas.
6. Realizacion | deben reforzar
de dinamica. dentro del
“Mis circulos | desarrollo  del
sociales” programa  del
7. Realizacion | taller.
de conclusion | 5.- Los

grupal.

participantes
escucharan una
breve
exposicién  por
parte del
facilitador sobre
el desarrollo de
las relaciones
humanas.

6. Dinamica
“Mis circulos
sociales”.

7. Los
participantes se
retroalimentaran




comentando su
experiencia  al
elaborar sus
circulos

sociales. y
realizaran una
conclusion

general sobre
las relaciones

humanas.
Conocer las | Que son| Recordatorio | A través de la| Pizarron Retroaliment
principales las de la sesion | lluvia de ideas | Plumones acion.
definiciones Yy | Relaciones anterior. los participantes Cafién
conceptos de | Humanas. | Exposicion por | haran un PC.
las relaciones parte del | recordatorio del | Servilletas
humanas. facilitador tema visto la | de colores.
Contextualizar sobre el tema. | sesidn anterior.
la importancia Dinamica " | Los
de las Conocimiento | participantes
relaciones personal “ escucharan una
humanas en Retroalimenta | exposicion
su propio cion de la | sobre las
contexto. dinamica. Relaciones
Conclusion del | Humanas.
tema por parte | Realizaran la
del facilitador. | dinamica:
“Conocimiento
personal “.
Los
participantes se
retroalimentaran
compartiendo
sus vivencias de
la dinamica.
Por dltimo los
participantes
hardn ejercicios
de respiracion
para concluir la
sesion.
Conocer las | El conflicto | Cine analisis. | Los Salaen Exposicion
principales en las Se proyectara | participantes forma de | por parte de
causas del Relaciones la pelicula observaran la | herradura. los
conflicto en las | Humanas. “Cadena de | pelicula cadena TV. participantes
Relaciones Favores” de favores. DVD. para
Humanas. Se analizara | En equipos de 4 | Pelicula relacionar el
la tematica de | participantes Cadena de | tema visto
la pelicula. comentardn y | Favores. con la




Conclusion | analizaran la | Pizarrén. pelicula
sobre el tema. | teméatica de la | Plumones. | proyectada.
cinta.
Cada equipo
expondra la
relacion entre el
tema de Ila
pelicula vy el
tema de |las
Relaciones
Humanas.
Descubrir Como Se Se haran Hojas Conclusion
como se | mejorar las | dramatizaran | equipos de 4| blancas general
pueden Relaciones | conflictos. integrantes, Plumones sobre el
mejorar las | Humanas | El facilitador | cada uno | Pizarron tema.
relaciones expondra los | dramatizara los
humanas en el pasos para la | principales
entorno solucion de | conflictos que
personal. conflictos. se presenten en
Conclusion su ambito
grupal. laboral.
Los
participantes
escucharan las
principales
maneras de
solucionar
conflictos, por
parte del
facilitador.
Nuevamente en
equipos
buscaran  una
solucién al
conflicto inicial y
posteriormente
se dramatizara
la situacion con
la solucién.
Con lluvias de
ideas se
realizara una
conclusion
grupal sobre el
tema.
Conocer como | El proceso | Exposicion Los PC A través de
es el proceso | de del tema por | participantes Canon. la lluvia de
de comunicaci | parte del | escucharan la| Pizarrébn |ideas los




comunicacién | on. facilitador. explicacion Plumones. | participantes
entre las Dinamica: “El | sobre el Hojas ayudan al
personas. teléfono proceso de | blancas. | facilitador a
descompuesto | comunicacion. Crayolas. | hacer una
” Posteriormente conclusion
Retroalimenta | realizaran la sobre el
cion de la | dinamica: “El tema.
dinamica. teléfono
Dinamica: descompuesto”.
“Comunicacié | Los
n” participantes
Se compartiran sus
Esquematizar | vivencias de la
a con es que | dinamica.
se realiza la | Los
comunicacién | participantes
para cada | realizan la
participante. dinamica:
Conclusion Comunicacion.
por parte del | Los
facilitador. participantes
exponen sus
opiniones al
respecto de la
dinamica.
Cada
participante
dibujara como
se imagina que
es el proceso de
comunicacion.
Cada
participante
pasara a
exponer su
dibujo y dara
una explicacién
sobre el mismo.
Conocer las|La Lluvia de | Los Hojas Retroaliment
consecuencias | comunicaci | ideas sobre la | participantes blancas acion grupal.
de una mala | 6n, tematica. expondrdn sus | Lapices
comunicacién | consecuen | Dindmica conocimientos Pizarron
y las | cias y | Comunicacién | sobre el tema| Plumones.
consecuencias | factores 1 con una lluvia
de una buena | que Retroalimenta | de ideas.

comunicacion

influyen en

cion.

Realizaran la




en su area| ella. Dinamica: dindmica sobre
laboral. Comunicacion | la comunicacion
2 y  compartiran
Retroalimenta | sus vivencias.
cion. Realizaran
Ejercicios de | nuevamente
relajacion a |otra  dinamica
travées de la | sobre
respiracion comunicacion y
profunda. la importancia
del dialogo.
Compartiran su
vivencia en
equipos de 4 y
un
representante
de cada equipo
hara una
retroalimentacio
n con los demas
equipos.
Por dltimo se
realizaran
diversos
ejercicios de
respiracion
profunda para
relajar al grupo.
Analizar la El trabajo | Cine analisis. | Los TV.
importancia | en equipo. | Se proyectara | participantes DVD.
gue tiene el la cinta analizaran la | Pelicula
trabajo en “SHERK” cinta Sherk. Shrek
equipo tanto Al término | Salaen
en el area realizaran herradura.
laboral como comentarios
en la personal. para relacionar
el tema de la
sesibn con la
pelicula.
Conocer y | La Exposicion del | Los Hojas Retroaliment
comprender Personalid | tema por parte | participantes blancas acion.
gque factores | ad del facilitador. | escucharan la Cinta
intervienen en Dinamica: “lo | explicacion adhesiva
el desarrollo gue me gusta | sobre el tema Plumas

de la
personalidad
de los

individuos vy
como afecta

y me disgusta
de ti”
Retroalimenta
cién de la
dinamica.

de
personalidad.
Realizaran la
dinamica: “Lo
gue me gustay




esta al Exploracion disgusta de ti”
momento  de de la propia Comentaran sus
relacionarse personalidad a | experiencias a
con otros. través de través de la
ejercicios de retroalimentacio
recodar n grupal.
vivencias. Realizaran
ejercicios de
respiracion y
con los ojos
cerrados van a
recodar los
momentos que
han servido
para que sus
compaferos lo
cataloguen de
distintas formas.
Retroalimentaci
on.
Valorar la | La Calidad | Se realizara | Los Hojas Conclusion
importancia de un repaso de | participantes blancas grupal sobre
realizar  una todos los | comentaran Cartulinas | el tema de
labor de alta temas vistos | sobre todos los | Papel “Calidad”
calidad para el en el curso-|temas Bond
crecimiento taller. abordados a lo | Lapices
profesional vy Dinamica largo del taller. Plumones.
personal. “Necesidades | Realizaran la | Calcetines
Individuales dinamica Cuerda.
en el empleo” | “Necesidades Sillas.

Retroalimenta
cion.
Dinamica:
Saltando al
otro lado.
Retroalimenta
cion.

individuales en
el empleo”.

Comentaran sus
vivencias en la

dinamica con
todos los
miembros  del
grupo.
Realizaran la
dinamica:
“Saltando al otro
lado”.

Comentaran la
experiencia del
trabajo en grupo
y desarrollo de
estrategia para
alcanzar la meta
final.







CONCLUSIONES

El proceso de capacitar aporta varios beneficios tanto al trabajador como al
desarrollo de la organizacion a la que pertenece, esto es debido a que al
capacitar al empleado, este eleva su nivel de desempefio trayendo como
consecuencia que el organismo actue con la mas alta calidad para realizar las
funciones para las que fue creado.

Entre las principales ganancias que adquiere el trabajador al ser capacitado se
encuentran: el desempefio correcto de las labores establecidas para cada
puesto, esto es orden y claridad para realizar las actividades que le
corresponden hacer a cada trabajador, delimitando hasta donde llegan sus
funciones, como deben de realizarse, en quien debe apoyarse y como debe de
administrar su tiempo de trabajo; calidad en el desempefio; disminucion del
margen de errores, esto es debido al aprendizaje que adquiere durante la
capacitacion sera llevado a cabo lo cual le permite al trabajador perfeccionar
sus habilidades y disminuir errores en la realizacién de sus funciones; aumento
en el rendimiento laboral, etc.

La capacitacion también permite a la organizacion evaluar a los trabajadores,
es decir a través de la evaluacion la organizacién puede conocer cuales son las
debilidades de cada uno de sus trabajadores, areas y/o departamentos, para
poder reforzarlos, establecer estrategias que permitan disminuir y eliminar
situaciones que afecten al rendimiento de la organizacién y de esta manera
aprovechar los recursos con los que se cuentan y seguir en constante

crecimiento.



La capacitacion también favorece a la motivacion del trabajador, debido a que
le proporciona sentimientos de seguridad y de importancia dentro de la
organizacion. Sin embargo el capacitar al trabajador Unicamente para
establecer el conocimiento de sus actividades a desempefar no asegura el
rendimiento y el mas alto desempefio permanente del trabajador, existen otros
motivos que pueden afectar el desarrollo del mismo, principalmente nos
referimos a las relaciones afectivas que se fomentan durante la estadia del
trabajador en la organizacion, es decir en sus horas laborales, las cuales en
ocasiones llegan a superar las horas de convivio con otras personas.

Las relaciones humanas que se establecen dentro de las organizaciones
afectan consciente e inconscientemente al desempefio de las funciones del
trabajador, sin lugar a dudas el clima organizacional de cualquier tipo de
empresa depende de la relacion que existe entre todos y cada uno de los
trabajadores, debido a que las relaciones humanas afectan tanto a los
procesos de comunicacién, sentimientos personales y trato entre las personas.
El capacitar en relaciones humanas constantemente a los trabajadores les
permitira evitar o disminuir conflictos interpersonales que afectan la calidad del
trabajo, mejorar los procesos de comunicacién internos y externos, mejorar las
actitudes entre compaferos de trabajo, fomentar la tolerancia y el respeto, asi
como arraigar sentimientos de pertenencia hacia la empresa, provocar
actitudes favorables al trabajo de equipo, etc.

Al llevar a cabo talleres o cursos de capacitacion en relaciones humanas a
personal de una guarderia integradora se podria evitar la rotacion frecuente
del personal, promover el sentimiento de pertenencia a un equipo de trabajo,

disminucién de conflictos interpersonales que afectan con sentimientos



negativos el ambiente en el que se encuentran los nifios que reciben los
cuidados dentro de la guarderia, fomentando el trabajo en conjunto para la
mayor calidad del mismo, evitando y/o disminuyendo de esta manera los
percances que pueden sufrir los pequefios dentro de la guarderia (caidas,
mordidas, peleas entre los nifios y accidentes mayores).

El beneficio que se obtendria al capacitar al personal de la guarderia
integradora  en relaciones humanas, es que las asistentes educativas
adquieran el conocimiento para saber manejarse con sus compafieros
estableciendo relaciones sanas y positivas, relaciones de respeto y cordialidad
hacia los demas y con uno mismo, esto proporcionaria a su vez varias
ganancias: la mejora del clima laboral entre compafieros, la mayor sensibilidad
al realizar las funciones de cuidados y educacién para con los nifios, la mejora
en la relacién y comunicacion con los padres de los nifios y una actitud mas
positiva y sana en sus propias relaciones interpersonales.

La principal propuesta de este trabajo es reforzar las relaciones humanas entre
todo el personal que labora en el guarderia, no olvidando el también mencionar
que existen otros factores que influyen en la calidad del desempeiio de las
asistentes educativas, como pueden ser: los estimulos econdomicos, los
estimulos sociales que reciban los asistentes por parte de los administrativos
de la guarderia y/o de sus propios compafieros de trabajo, etc.

Los ejercicios propuestos en este trabajo van encaminados a establecer
relaciones humanas cordiales, mejorar la comunicacién entre las asistentes de
sala, promover un cambio de actitud positivo para el trabajo en equipo, motivar
este cambio de actitud para favorecer tanto su desempefio laboral como

personal, teniendo como principal motivo que las funciones y el modo en que



desempeiian su trabajo repercuten directamente sobre los nifios los cuales
reciben las atenciones y el trato diario de las asistentes, el cual debe de ser un

trato digno, de respeto, de amor y calidad en el cuidado que necesitan.
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Edad

Puesto
que
ocupa

Nivel
Estudios

ANEXO A

Cuestionario Necesidades Formativas

Objetivo del cuestionario:

® Detectar preferencias y/o necesidades formativas, organizadas por titulo de curso o areas tematicas.

(] Detectar preferencias en cuanto a la modalidad formativa.

(] En las acciones formativas de modalidad presencial, detectar preferencias en cuanto al horario.

A) Datos Personales

0 Sexo

Categoria ‘
profesional

‘ -Seleccionar- j Actividad ‘
Empresa

B) Formacion para el Puesto

1.- ¢Ha realizado algun curso de formacion en los dos Ultimos afios?

C.C

No

Varon Mujer
-Seleccionar- -
-Seleccionar- -

2.- En caso afirmativo especifique si la formacion recibida ha sido:

C

Subvencionada Privada Otros

Si ha indicado "Otros" especifique:

3.- ¢(Por qué razones realiza o realizaria un curso de formacion? (sefiale tantas casillas como considere

necesario)

No realizo cursos

Porque quiero cambiar de trabajo
Para promocionar dentro de la empresa
Por satisfaccion e interés personal

Para no perder el puesto de trabajo

La empresa me lo exige

71 71 71 71 11T

Otras

Si ha indicado "Otras" especifique:

Para desarrollarme y perfeccionar mis conocimientos

Porque estoy obligado por la ley (Prevencion RRLL, legislacion Medio Ambiente, etc.)

Poblacion

Area
Funcional

‘ -Seleccionar-

[



4.- Ante la posibilidad de realizar un curso Presencial, ¢qué duracion le gustaria que tuviera?
5.- Ante la posibilidad de realizar un curso A Distancia, ¢qué duracién le gustaria que tuviera?

C

6.- (Cudl seria su horario preferido?

de 30 a 40 horas E de 41 a 50 horas E mas de 50 horas
de 50 a 70 horas E de 71 a 100 horas E mas de 100 horas

Mafanas Tardes Tarde y Noche Mafana y Tarde Fin de Semana Otro
Indique también la hora preferida de comienzo

7.- En los cursos Presenciales, ;cuantas sesiones de formacion prefiere a la semana? (sefiale tantas casillas
como considere necesario)

r . _r I T
1 2 3 4 5

8.- En general, ¢cual cree que deberia ser la modalidad a utilizar en los cursos? (sefiale tantas casillas como
considere necesario)

Presencial A Distancia A Distancia con apoyo de Teleformacion

9.- Indique las dos razones principales que le impiden o dificultan la realizaciéon de cursos de formacion. (sefiale
sélo dos casillas)

Razones de indole familiar Negativa de los superiores a realizar el curso del horario laboral
Dificultades para desplazarme al lugar de realizacién de la formacion Otras
Dificultades en el horario Negativa de los empresarios a costear la formacion Falta de

informacién o conocimiento del curso

10.- De los siguientes aspectos relacionados con la formacion, valore con una puntuacién entre O (nada
importante) y 10 (maxima importancia) aquellos aspectos que a su juicio hacen que la formacion sea util y de
mayor calidad.

=]

a.-) Que la informacion previa al inicio del curso sea suficiente (publicidad, contenidos, calendario de
ealizacion, etc.)

=

<]

b.-) Que el grupo de alumnos sea homogéneo en el nivel de conocimientos previos relacionados con el

(2]

urs

°

c.-) Que haya profesores cualificados, expertos en la materia y con la suficiente capacidad pedagdgica.
d.-) Que existan actividades précticas.
e.-) Que los contenidos de formacién contribuyan a mi promocion/desarrollo profesional.

f.-) Que la formacién sea atil para mi puesto de trabajo.

g.-) Otro

ol o] of ] of



Gestion de la Calidad y Medioambiente

Gestion integral de la PYME (P. RRLL,
Calidad y Medioambiente)

Sistemas de Calidad 1SO 9001:2000

Gestion Medioambiental en la

LA VENTANA DE JOHARY

PARTE DE UNA PERSONA

por Otros

Canacida
_ e unomismo

No conacida
_pur ung mismo

TS T S e ] E—

No conocido
por Otros




“‘DIAGNOSTICO DE DETENCION DE NECESIDADES EN RELACIONES

HUMANAS PARA EL PERSONAL QUE LABORA EN GUARDERIA

INTEGRADORA”
Nombre: Fecha:
Edad: Puesto:

Tiempo laborando en la guarderia integradora:

Instrucciones: Contesta el siguiente cuestionario de forma clara y honesta.

1.- Para ti que significa el termino “Relaciones Humanas”:

2.- ¢ Con cuantas personas interactias durante tu jornada laboral?
a) Mas de 5 b) Entre 5y 10 c¢) Entre 10y 20 d) Mas de 20

3.- En tu actividad laboral ¢ se realiza el trabajo en equipo?
a) Si b) No
Porque:

4.-Consideras que el trabajar en equipo te proporciona beneficios a nivel
personal:

a)Si  b) No

Porque:

5.- ¢ Como consideras tu relacion con tus compaferos de trabajo?
a) Excelente b) Buena c) Regular d) Mala

6.- ¢Crees que los conflictos personales con tus comparferos de trabajo
pueden afectar en tu desempefio laboral?

a) Si b) No

Porque:

7.- ¢, Cuales son los tipos de conflicto mas recurrentes en tu area laboral?
a)
b)
c)

8.- ¢Crees que los conflictos personales pueden causar sensaciones de
incomodidad al realizar tus actividades cotidianas?

a) Si b) No

Porque:




9.- ¢ Consideras que la comunicacion efectiva puede ayudar a mejorar el clima
laboral?

a)Si  b) No

Porque:

10.- ¢ Conoces alguna técnica para mejorar la comunicacion entre compafieros
de trabajo?
a) Si b) No
¢Cual?

11.- ;Cudles consideras que serian los factores responsables para mantener
un ambiente de trabajo agradable?

a)
b)
c)

12.- ¢ Tu que harias para mejorar tus relaciones laborales?

13.- ¢Crees que un curso de capacitacion en Relaciones Humanas te traeria
beneficios a nivel laboral y personal?




ANEXO D
ORGANIGRAMA DE GUARDERIA INTEGRADORA
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Anexo E
Descripcion de las dinamicas realizadas en el curso taller.

12 Sesion
Dinamica rompe hielo
1.- EL REY DEL BUCHI BUCHA

INTEGRANTES: Mas de 10 personas.

LUGAR: Salén.

OBJETIVOS: Integrar, divertir.

INSTRUCCIONES: Se coloca al grupo en circulo y se toman de la mano, el director quien
estara en el centro, comenzara la ronda asi: Amo a mi primo mi primo vecino, Amo a mi primo
mi primo German. Todos cantan y giran, de pronto el director dice: Alto ahi Qué paso?
(contesta el grupo) Que el rey de Buchi Bucha ordena que se ordenen Qué cosa? (contesta el
grupo) Qué todos tomen a su compariero de la izquierda por el tobillo... De esta manera se van
dando 6rdenes, que podran se ejecutadas en circulo o que impliquen desplazarse y regresar.
VARIANTES: que a medida que el grupo cumpla las ordenes no se separen, y sigan
ejecutandolas, todos unidos.

2.- Dindmica “MIS CIRCULOS SOCIALES”

INTEGRANTES: Mas de 10 personas.

LUGAR: Sal6n

OBJETIVO: Que el participante se de cuenta de a cuentos circulos sociales pertenece.
INSTRUCCIONES: Todos los participantes permanecen sentados en su lugar, a continuacién
se les proporciona hojas blancas, lapices y crayolas de colores, cada participante debe dibuijar,
esquematizar o jerarquizar el orden de los circulos sociales a los que pertenece y encontrar el
lugar que ocupa en ellos (por ejemplo: circulo casa, lugar hijo).

22 Sesion

3.- Dindmica “CONOCIMIENTO PERSONAL"

INTEGRANTES: Mas de 10 personas.

TIEMPO REQUERIDO: Cincuenta y cinco minutos.

MATERIAL EXIGIDO: Servilletas de diversos colores.

LUGAR: Una sala amplia, con sillas, para acomodar a todos los participantes

OBJETIVO: Procurar formar una identificacion personal

INSTRUCCIONES: Durante los primeros cinco minutos el animador solicita a las personas
participantes que se concentren cerrando los ojos, procurando una interiorizacién y una
concientizacion acerca de sus propios sentimientos en el momento. Pasados los cinco minutos,
y abriendo los ojos, el animador pide que cada uno, en silencio, escoja una servilleta de un
color que se relacione con sus sentimientos del momento. Después se forman subgrupos
segun los colores de las servilletas, de modo que resultan grupos numeéricamente variados.
Cada miembro de estos subgrupos explicard a su grupo la relacién que encuentra entre el color
escogido y sus sentimientos del momento. En este ejercicio se emplean veinte minutos.
Terminada esta etapa del ejercicio se despiden unos de otros, y el animador pide que todos
procuren expresar sus sentimientos del momento mediante una forma dada a la servilleta. Lo
importante no es tanto que la forma dada la servilleta sea muy exacta, sino lo que representa
esta forma. Después se forman nuevos subgrupos de acuerdo con la semejanza de la forma
dada a las servilletas, y durante veinte minutos cada cual expone al grupo el significado de
dicha forma. Deshechos los grupos, se siguen en plenaria los comentarios acerca de la
vivencia de este ejercicio.

32 Sesion: Cine andlisis

INTEGRANTES: Mas de 10 personas.

LUGAR: Salén en forma de herradura.

OBJETIVO: Ver y analizar la pelicula “Cadena de Favores”.

42 Sesidn: Dinamica “Psicodramatizacion”
INTEGRANTES: Mas de 10 personas divididas en equipos de 5.
LUGAR: SALON



OBJETIVO: Representar los principales conflictos que surgen dentro del area laboral.
INSTRUCCIONES: Representar los conflictos que surgen en su lugar de trabajo, analizarlos,
darle una solucién y dramatizar el conflicto, con la solucién encontrada.

52 Sesién Dinamica “ TELEFONO DESCOMPUESTO".

INTEGRANTES: Mas de 10 personas.

LUGAR: SALON.

OBJETIVO: Que el participante se de cuenta de la importancia de la comunicacion.
INSTRUCCIONES: Los participantes se sienta haciendo un circulo, a continuacion el facilitador
dird algo al oido de el primer participante que esta a su derecha, el participante repetira la
informacién en el oido de se compafiero a la derecha y asi sucesivamente hasta llegar a el
ultimo el cual dira en voz alta el mensaje transmitido.

DINAMICA DEL FORTALECIMIENTO DE LA COMUNICACION
INTEGRANTES: Mas de 10 personas.
LUGAR: Sal6n

OBJETIVO: El alumno debe ser capaz de sefalar distorsiones que se proceden en la
transmision oral de un mensaje. Ser capaz de constatar que las distorsiones del ver sin
menores que las del oir, en la transmisién de un mensaje.

INSTRUCCIONES: Se solicita cinco voluntarios y se les pide que esperen afuera del salén. Al
grupo que permanece en el salén se les pide que tenga una actitud lo mas imparcial posible.
Guarde silencio y también sus emociones. Se hace entrar el primer voluntario y se le muestra
(y también al grupo que permanece en el salén) una foto, diapositiva, cuadro, etc. que sea
significativa. Después se le dice que el debe descubrir oralmente lo que ha visto al segundo
voluntario. Después que el primero le trasmitio lo que vio al segundo, este debe trasmitir lo que
oy0 del primero al tercer voluntario. El dltimo escribe en el tablero lo que capto de la
descripcién que le dio su comparfiero. Se vuelve a mostrar, a todos, la foto, imagen... El quinto
voluntario comunica al resto lo que vio en la foto, imagen... y lo compara con lo que el oyé de
esa figura.

62 Sesién. Dinamica de “COMUNICACION 1”
INTEGRANTES: Mas de 10 personas.
LUGAR: salon.

OBJETIVO: Ser capaz de distinguir la diferencia entre la transmision de un mensaje y el
dialogo.

INSTRUCCIONES: PRIMERA ETAPA: Cada alumno - en semicirculo en lo posible con una
hoja de papel en blanco y lapiz. El animador pide un voluntario que sea bueno para la
geometria. El sera el comunicador y se sentara al centro del semicirculo, de espalda al resto y
algo mas adelante que los demés, de modo que no vean que hay en el papel que tiene en las
manos.

REGLAS DE JUEGO: Para el curso: La tarea consiste en reproducir en el papel que tiene cada
uno, lo que el alumno comunicador trasmite. Se trabajara en completo silencio. No mirar ni
copiar lo que tiene el vecino en su hoja. Para el alumno emisor: debe mirar lo que hay en su
papel y tratar de comunicar lo que ve, de manera que sus compafieros puedan reproducir lo
que el ve y describe. No puede gesticular ni moverse. Cuando piense que ya esta preparado,
avisa: "Empiezo0", y una vez que concluya la descripcién, debe decir. “Eso es todo", 0 "
termine". El alumno voluntario devuelve la hoja al animador sin que otros la vean y toma
asiento.



SEGUNDA ETAPA. El animador pide otro voluntario. El nuevo voluntario se sienta en el mismo
lugar que el primero, pero de cara al grupo.

REGLAS DE JUEGO: Para el curso: Se trata también ahora de reproducir lo que el alumno que
esta adelante esta viendo y describiendo. Ahora se le puede hacer preguntas cuando algo no
se entiende. Tampoco en esta ocasion se debe mirar el trabajo de los otros alumnos. Para el
emisor: Debe transcribir lo que ve y responder las preguntas sobre lo que describe hasta que
nadie mas en el curso tenga algo que preguntar. Tiene que cuidarse de que no vean el papel
que contiene lo que el comunica. Puede mirar a la gente, y preguntarles sobre la forma que el
comunica.

EVALUACION: - Se muestra la lamina numero 1y se le pide que la comparen con el dibujo que
cada uno ha hecho. - Anotar cuantos cuadros tuvieron igual o parecido al dibujo original. - Se
muestra la lamina numero 2 y se hace lo mismo: anotar cada uno el numero de aciertos o
estuvo entero correcto.

DINAMICA DE “COMUNICACION 2”

INTEGRANTES: Mas de 10 personas

LUGAR: Salén.

OBJETIVOS: - Medir el nivel de profundidad alcanzado en una conversacion informal. -
Distinguir las comunicaciones que tocan al yo profundo de las personas de aquellas que
podran compartirse con cualquier conocido.

INSTRUCCIONES: En pequefios grupos de 3 o0 4 personas se hablan, de manera informal,
sobre los temas que quieran durante 10 minutos. - Al término de 10 minutos se les da a cada
grupo cinco minutos mas para que confeccionen una lista con los temas que han tratado. Por
ejemplo: vida familiar, de las fiestas, de lo que constituye una buena amistad, de peliculas
vistas, de sexo, etc.

EVALUACION EN EL GRUPO CHICO: Ubicar temas que se dieron un determinado momento y
gue ejemplifiquen grados de profundidad en la comunicacién segun se indica.

1. Cosas que se contarian a un desconocido.

2. Cosas que se conversan con conocidos.

3. Lo que se cuenta solo con amigos.

4 Temas que normalmente se hablan solo entre amigos intimos.

5 Algo que no hubiera esperado que se manifestara en este grupo por considerarlo muy
personal.

72 Sesioén: Cine analisis Pelicula “SHERK”
Integrantes: Mas de 10 personas.
Sala: en forma de herradura.

Instrucciones: Los participantes veran y analizaran la pelicula SHERK.



82 Sesion Dinamica “LO QUE ME GUSTA Y DISGUSTA DE TI”
INTEGRANTES: mas de 10 personas
LUGAR: Salon.

OBJETIVO: Que el participante se de cuenta de la percepcion que tienen de el las demas
personas.

INSTRUCCIONES: A cada participante se le pega con cinta adhesiva una hoja en la espalda,
cada participante debera anotar en el mayor numero de hojas posible lo que le agrada de la
persona al momento de iniciar se pone una cancién, al termino de esta los participantes deben
parar, enseguida se da vuelta a la hoja y nuevamente se hace el ejercicio con la diferencia de
que se coloca lo que mas le disgusta de la persona.

92 Sesion Dinamica “NECESIDADES INDIVIDUALES EN EL EMPLEO”

INTEGRANTES: Mas de 10 personas.

TIEMPO EXIGIDO: Una hora, aproximadamente.

MATERIAL UTILIZADO: Una hoja de papel en blanco y lapiz para cada participante.

Un tablero u hojas de cartulina.

LUGAR: Una sala con sillas, suficientemente amplia para acomodar a todos los participantes.
OBJETIVOS: Concientizar a los individuos acerca de sus necesidades personales de trabajo y
cdmo éstas varian de intensidad. Permitir que los participantes del grupo descubran la relaciéon
existente entre sus necesidades y sus oportunidades de encontrarlas. Valorar la teoria que
relaciona las necesidades individuales con las de la empresa.

INSTRUCCIONES: El animador pide a todos los participantes que hagan una relacion en que
respondan con frases cortas a la siguiente pregunta: "¢;Qué espera Ud. de su trabajo?".
Después de unos siete u ocho minutos, se organiza, en el tablero o en una cartulina, una lista
gue contenga las respuestas individuales de los participantes, donde posiblemente tendremos
respuestas como: buen salario, promocion personal, éxito personal, buenas condiciones de
trabajo, seguridad, libertad, "el sentido de pertenencia”, estar con los demas, desafios, apoyo,
etc. Una vez terminada esta lista, se pide que la copien todos los presentes, colocando en
primer lugar la frase que cada uno juzgue mas importante en el trabajo actual, y asi
sucesivamente, hasta la Ultima de la relacion, la que a su modo de ver es la menos importante
en el momento. A continuacion se forman subgrupos para que los participantes puedan
intercambiar ideas acerca de esas necesidades basicas en su empleo actual. Después de este
debate, el animador pide que se guarde la lista, y cada uno, en una nueva hoja, hara

Otra relacion, colocando en primer lugar aquella necesidad que, en su trabajo actual, tiene
mayor oportunidad de satisfacer, y las va colocando todas en el orden de oportunidad de
satisfaccion. Terminada esta relacion, a peticion del animador todos pueden comparar esta lista
con la primera, y formar subgrupos de a dos para el intercambio de ideas acerca del paralelo
establecido. Se continlia en plenario con un debate acerca del ejercicio realizado, en que cada
participante puede hacer destacar los puntos altos de la experiencia. Por ultimo, el animador,
juntamente con el grupo,

Podra aplicar las necesidades individuales de trabajo a la jerarquia de las necesidades basicas
imaginada por Abraham Maslow, y tendremos el siguiente resultado:

Necesidad de realizacion personal

(Libertad de expresion, desafios, creatividad...)

Necesidad de estima

(Promaocién personal, éxito...)

Necesidad de pertenecer

(Pertenecer, estar con los otros, apoyo...)

Necesidad de seguridad



(Seguridad en el trabajo...)
Necesidades fisiolégicas
(Buen salario, buenas condiciones de trabajo...)

Dinamica “SALTANDO AL OTRO LADO”

INTEGRANTES: mas de 10 personas

LUGAR: SALON

MATERIAL REQUERIDO: Cuerda, calcetas.

OBJETIVO: Que el participante se de cuenta de la importancia de la comunicacion y del
trabajo en equipo.

INSTRUCCIONES: El facilitador creara una barrera con la cuerda y algunas sillas, los
participantes se quitan los zapatos, enseguida permaneceran el absoluto silencio las
participantes los cuales deberan ponerse de acuerdo para ayudarse a pasar la barrera sin tener
que hablar.

102 Sesién. Dindmica “TRES DESEOS”

INTERGANTES: Mas de 10 personas.

LUGAR: Salén.

MATERIAL REQUERIDO: Pastelitos individuales, velas, cerillos.

OBJETIVO: Que los participantes compartan sus suefios y que inicien las acciones para
llevarlos acabo.

INSTRUCCIONES: Se realiza un ejercicio de respiracién para relajar a los participantes.
Enseguida se les pide a los participantes que cierren los 0jos y que piensen en tres cosas a
corto plazo que les gustaria tener o hacer, enseguida se les pide que abran los ojos, se les da
un pastelito a cada participantes para que enciendan una velita y soplen su velita, después de
apagar la vela, cada participante se come su pastel imaginando que cada mordida simboliza
las acciones que llevara acabo para conseguir sus suefios. Al término de su pastel cada
participante expone sus suefios.
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