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PROLOGO

El presente trabajo de investigacién documental y de campo, me hizo
inclinarme hacia el area laboral debidc a mi especialidad en relaciones
industriales, para que sirva de apoyo en la practica cotidiana de los
departamentos de relaciones industriales y en los departamentos de vinculacion
en las instituciones de educacidn superior.

El disefiar un modelo de educacion para el desarrollo de multihabilidades fue
pensando en enriquecer al sector productivo de la Regién Carbonifera, asi
como a los estudiantes que egresan del Instituto Tecnoidgico de Estudios
Superiores de la Regién Carbonifera, ya que acuden a solicitar empleo a esas
empresas.

¢Cémo seria esto? la inquietud crecia en mi, dia con dia, por donde
empezar era la interrogante, despejarla fue el reto.

Claro esta que al empezar a trabajar con la investigacién, me fui
enriqueciendo de conocimientos y por que no mencionarlo, de multihabilidades
en las areas de capacitacion, manejo de entrevista, reformulacion de
cuestionarios, comunicacion interpersonal, toma de decisiones y sobre todo
perseverancia. Todo ello gracias a las empresas visitadas, asi como a la
informacién que arrojdo el cuestionario aplicado a los alumnos de la 1a.
generacion que egresaron del [nstituto Tecnolégico de Estudios Superiores de
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la Regidon Carbonifera en 1986 y que actualmente algunos de ellos laboran en
estas empresas visitadas.

Este trabajo sin duda pretende ser prometedor en el ambito escuela-
empresa donde ambos forman a la vez recursoc humano con conocimientos
capacidades y habilidades necesarias que creen una nueva disciplina

empresarial.

Es necesario que nuestra region, nuestro estado y nuestro pais, alcancen el
desarrollo de nuevas actitudes para poder asi lograr el desarrolio de habilidades
y dar como individuos mas calidad en el desempefic profesional, social y
familiar.

Algunos autores hacen hincapié en que se retome este nuevo concepto
educativo, social y humanistico como oportuna area de preocupacion en el
estudio de capacitacion de cada sector laboral.
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CAPITULO 1

INTRODUCCION

Ante las necesidades cambiantes en el medio ambiente de las empresas y €l
poder obtener éxito en los mercados competitivos del pais, cada vez se exige
que los programas de capacitacion de los empleados sean programas que

tengan un funcionamiento inteligente orientado hacia la mejora continua.

1.1 Objetivo

Por medio de la investigacion documental y de campo, se pretende
determinar el tipo de capacitacion y adiestramiento que se lleva a cabo en
algunas empresas de la Regidén Carbonifera, con el objeto de conocer las
expectativas a desarrollar en el personal que se contrata y cuales son los logros
obtenidos, es decir si satisfacen los requerimientos de [a empresa. Para con
esta informacién desarrollar un modelo adecuado al propdsito que se busca.
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1.2 Justificacion

Es necesario que los departamentos de seleccidon y reclutamiento de
cualquier empresa cuenten con un modelo de educacién para el desarrollo de
multihabilidades, especificas que requiere el personal contratade para asi
optimizar los recursos, tiempo y esfuerzos dedicados a la capacitacion y
adiestramiento de personal, desarrollando en ellos; habilidades, técnicas,

competencias y actitudes positivas orientadas a la mejora continua.

1.3 Planteamiento del problema

El adecuar la necesidad de capacitacion integral como madelo de vida
laboral en las empresas de la Regién Carbonifera, nos lleva al area de
desarrollar multihabilidades, para proporcionar a su servicio elementos tangibles
de cambio para su proceso de seleccién de personal,

Es importante para el estudio de la administracién como disciplina social y
particularmente la relativa a la conducta del hombre en su medio
organizacional, plantear las siguientes hipdtesis:
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1.4 Hipotesis

“Las multihabilidades desempefiadas en el puesto de trabajo tendran
relacion con la productividad del empleado”
“La multihabilidad influye directamente en el nivel de desempefio y la

satisfaccion del empleado”

1.5 Estructura del Trabajo.

Se ha dividido en cinco capitulos el presente trabajo de investigacion:

El primer capftulo incluye la sintesis de este estudio como referencia a
nuevas investigaciones.

El segundo capitulo se refiere a los conceptos tedricos de |las habilidades de
comunicacién, clima organizacional (conflicto y cambio), efectividad individual
hacia la calidad integral, implicaciones de |la mejora continua, técnicas de
entrenamiento y adiestramiento y desarrollo de las empresas.

El capitulo tercero comprende los resultados obtenidos en la investigacion
de campo, asi como el andlisis estadistico y el analisis comparativo de las
empresas que sirvieron de muestra, su interpretacién y discusiéon de resultados.

El capitulo cuarto propone el diseno del modelo de educacion para el

desarrollo de multihabilidades y su justificacién.



15

El capitulo quinto, presenta las conclusiones obtenidas, las limitantes que se
presentaron y sugerencias para futuras investigaciones, asi como la bibliografia
utilizada, glosario y autobiografia.
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SINTESIS

El enfoque del presente estudio es institucionalista, es decir el sistema

educativo vs sistema productivo.

Se buscé obtener informacién sobre el perfil de formacién de los alumnos
gue egresaron del Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de la Regién
Carbonifera en la generaciéon 1996 y cémo, influye su desarrollo laboral en el
sistema productivo.

Los resultados mas relevantes de esta investigacion fueron:

Que la variedad de habilidades desarrolladas en el egresado no son
suficientes para un buen desempenio laboral, ya que las empresas demandan el
manejo de multihabilidades, para lograr eficientemente los objetivos de la

misma.

Dado lo anterior, el recién egresado dificilmente alcanza desde sus inicios
laborales un puesto de alta gerencia 0 mandos intermedios.

Nos dimos cuenta que la empresa busca egresados que ya tengan
desarrolladas varias habilidades técnico-profesionales ya que esto le reduce
costos y tiempo en su capacitacién. Por lo que puede desarrollar en el
egresado algunas, ya que espera que la escuela lo haga en su totalidad.
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A su ves, las instituciones educativas deben determinar qué habilidades son
necesarias en |os alumnos para que cuando estos egresen y sean contratados
no se topen con |a carencia de habilidades necesarias no desarrolladas, que io
hagan reclamarlas o acudan a buscar informacion por su cuenta. Ya que entre
mas desarrollado esté, mas facilmente encontrara trabajo en el medio
competitivo de las empresas

El modelo de educacion para el desarrollo de multihabilidades tiene como
objetivo fortalecer las expectativas a desarrollar en el personal que se contrata y

cuales son los logros obtenidos, es decir si satisfacen los requerimientos de la
empresa.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1 Habilidades de la comunicacion.

Muchos gerentes de todos los niveles jerarquicos consideran la
comunicacién de los empleados como una actividad indtil, pero cada cosa que
hacemos, y algunas veces que no hacemos, comunica mensajes a los demas.

2.1.1 Funcion de la comunicacion.

La comunicacién desempefia cuatro funciones principales dentro de un

grupo u organizacion: control, motivacion, expresion emocional e informacion.
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La primer funcion sirve para controlar el comportamiento de los miembros
de varias formas, ya que estos se deben a los lineamientos que marca la
autoridad formal.

La segunda fomenta la motivacion cuando aclara a sus empleados gque se

debe hacer, si lo estan desarrollando bien o como lo pueden mejorar.

La tercera proporciona un escape para que el individuo exprese sus
emociones y satisfaga sus necesidades sociales.

La cuarta facilita la participacion del individuo en |2 toma de decisiones para

transmitir datos e identificar y evaluar opciones.

2.1.2. Comunicacién efectiva.

La comprension del proceso de comunicacion, de sus determinantes y de
los efectos de la comunicacidn, aumenta la capacidad del hombre, para afrontar
los problemas de comunicacién que debe encarar diariamente en su ambito
laboral, cualquiera que sea la naturaleza de éste.

Algunas organizaciones € incluso las personas han hecho a un lado las
habilidades para escuchar. Escuchar requiere prestar atencion, interpretar y

recordar estimulos.

Una persona promedio pronuncia de ciento veinticinco a doscientas palabras
por minuto, pero el que escucha comprende hasta cuatrocientas palabras por
minuto.
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Existen ocho comportamientos que se encuentran asociados con habilidades
eficaces para escuchar:

» Hacer contacto visual.

(Requiere de ver a los ojos a la persona que esta hablando, eso demuestra
interes).

« Realizar movimientos afirmativos con la cabeza y expresiones faciales
apropiadas.

(Comunicacién no verbal y contacto visual).

* No ejecutar acciones o ademanes que distraigan.

(si no brinda toda su atencion indica que el mensaje del emisor esta fallando).

« Formular preguntas.

(Proporciona aclaraciones y asegura la comprension).

« Parafrasee lo que acaba de seiialar el emisor.

{Con esto se verifica la precisién de su comprension).

¢ No interrumpa al emisor.

(No trate de adivinar la direccion que tomaran los pensamientos del emisor).

¢ No hable demasiado.

(No se puede hablar y escuchar al mismo tiempo).

El escucha eficaz realiza transiciones con suavidad de interlocutor.

Ocho factores que se relacionan con la eficacia de la comunicacién en los
empleados y pueden aplicarse a cualquier tipo de organizacion:
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o E! director general debe estar comprometido con la importancia de la
comunicacion.

Por ser el factor mas destacado en un programa de éxito en las
comunicaciones con los empleados, con -el demuestran su habilidad de
liderazgo, ya que por medio de sus palabras y acciones, su compromiso
trasciende al resto de su organizacion.

e Los administradores sintonizan [as acciones con las palabras.
Cuando se contradicen los mensajes pierden credibilidad con sus
empleados, sus palabras deben ser respaldadas con acciones.

e« Compromisc con la comunicacion en ambos sentidos.
Todos los programas que alcanzan el éxito equilibran la comunicacion
descendente con la ascendente.

e Enfasis en la comunicacion cara a cara.
La comunicacién directa, sincera, cara a cara con los empleados,
presenta a los ejecutivos como personas vivas, que comprenden las

necesidades y preocupaciones de sus trabajadores.

« Responsabilidad compartida por las comunicaciones de los empleados.

La administracién superior debe mantener a los administradores de niveles
medios e inferiores plenamente informados de los cambios que se planen,
igualmente los administradores medios e inferiores deben compartir esa
informacién con sus grupos de trabajo.

¢ El manejo de las malas noticias.
Cuando las malas noticias se comunican con franqueza, se crea un clima en

el que las personas no temen decir la verdad y las buenas noticias ganan
credibilidad.
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» El mensaje estd modelado para las personas que lo van a escuchar.
Los empleados varian en el tipo de informacién que necesitan y en la
manera més eficaz para recibirla, por lo que los administradores deben de

reconocer esto y disefiar su programa de comunicacion de acuerdo a ello.

e Trate la comunicacion como un proceso continuo.
Una de las cosas gue mas compensa al empleado a cambio de su lealtad es
mantenerse informado durante los periodos de cambios o crisis.

2.1.3 Retroinformacion eficaz.

Una de las causas més comunes por las que fracasan todas las
organizaciones “son las malas comunicaciones’. En estos términos podemos
decir que la comunicacion como proceso dinamico y desarrollado a diversos
niveles y en diferentes direcciones, tiene la virtud de establecer marcos de
comportamiento homogéneos.

El individuo debe obtener una retroalimentacion continua € inmediata de sus
exposiciones, para brindarie oportunidad de rectificar o de desarrollar mas su
determinacion.

La retroinformacion debe darse:

e caraacara
e simple y repetitiva

s con empatia
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¢ vy escucha efectiva

Estas habilidades reducirdn las barreras de comunicacion. No obstante no
todos los intentos de comunicacion logran el éxito, se requiere de una disciplina
y un cambio de actitud por parte de la alta gerencia de esta manera
desarrollaran una vision comun y compartida, asi como el manejar estrategias
enfocadas al beneficio mutuo.

2.2 Clima organizacional.

Aquel que obedece aun en contra de su voluntad, su opinidén es, aun, de su
propiedad. El objetivo general humano de la alta gerencia en lo que se refiere
al cambio, es no perder de vista su entorho para restablecer y mantener el
equilibrio del grupo y el ajuste personal que trastorne el cambio.

2.2.1. Manejo de conflictos interpersonales.

Cuando el ambiente organizacional no satisface las necesidades del
personal, provoca conflicto y es considerado como algo inherentemente malo.

Sin embargo debemos considerar el conflicto como algo inevitable, el cual si es
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manejado de modo adecuado, puede transformarse como fuente de efectividad

organizacional enriquecida.

No debemos olvidar que el ambiente organizacional se encuentra bajo la
influencia de varios factores que son clave, incluyendo su estructura, la
descripcién del puesto, las normas de desempefio, el estilo de liderazgo y los

valores de trabajo.

Cuando una persona tiene que trabajar con individuos que a primera vista
nos parecieron antipaticos, y traemos en mente cada una de sus caracteristicas
insignificantes que lo hacen ser él; como es el sonido de su voz, su sonrisa
forzada o burlona, en fin su personalidad. Toda esta molestia que ncs causa el
tener que convivir con él, parte de nuestro tiempo, es potencial para generarnos
conflicto.

Asi que como categoria de fuente de potencial de conflicto debemos
considerar a los factores personales que influyen: los sistemas de valores
individuales de cada persona y sus caracteristicas de personalidad que tienen
que ver con la idiosincrasia y con las diferencias individuales.

La variable que mas se pasa por alto en el estudio del conflicto social, es la
diferencia en los sistemas de valores, estos son la mayor explicacién a los;
prejuicios, desacuerdos en la contribucidon de un individuo al grupo y las
recompensas que merece. Son sin duda fuente importante para la creacion del
conflicto.

El hecho de que se perciba un conflicto no quiere decir gue debe
personalizarse. Es a nivel de sentimientos, cuando los individuos se involucran
emocionatmente, que las partes experimenten ansiedad, tension, frustracion u
hostilidad.
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Sin duda las emociones tienen un papel importante al modelar las
percepciones del conflicto. Se ha encontrado que las emociones negativas
producen una sobre implicacion de los asuntos, reduccién en la confianza e
interpretaciones negativas del comportamiento de la persona contraria. Mientras
que los sentimientos positivos amplian la tendencia para ver las relaciones
potenciales entre los elementos de un problema, tener un punto de vista mas
amplio de la situacién y desarrollar situaciones mas innovadoras.

La eficacia de las relaciones intergrupales se evallan en funcién de eficacia
y calidad.

Para la organizacion, el conflicto se clasifica en dos grandes grupos:

e Conflicto organizacional.
Se origina a menudo debido a los intentos de |a organizacion por planear las
asignaciones de trabgjo.

Estos conflictos organizacionales se originan en la creacion de una
organizacion formal. Es imposible que la administracién los evite, puesto que

son inherentes a su estructura jerarquica.

« Conflicto emergente.
Brota de causas personales y sociales. Uno de los més comunes es el
conflicto de organizacion formal - informal.

Cuando los objetivos de estos dos grupos son incompatibles se da margen a

los problemas organizacionales.

Otra forma de conflicto emergente la encontramos en las incangruencias de
estatus. Estas situaciones de conflicto emergente tienen una naturaleza

personal y social en el sentido de que implican normas individuales y de grupo.
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Ya sea que exista o no conflicto, dependera de el modo en que las personas
perciban |a situacion.

2.2.2 Métodos para habilitar la resolucion de conflictos
individuales y a nivel organizacional.

Cada organizacién debera considerar sus habilidades de resolucién de
conflictos para que estos no lleguen a convertirse en un fin, que traigan
consecuencias contraproducentes sino mediarlos hacia direcciones
constructivas bajo los siguientes métodos:

¢ Resolucion de problemas mutuos.

Las partes interesadas se reunen para discutir el tema, cuande se
comparten y comunicacion sus discrepancias, se logra acentuar lo positivo
destacando los puntos de vista que sostienen en comuUn y se identifican

similitudes que pueden servir como base para realizar un esfuerzo combinado.

e Objetivos vitales.

El uso de metas en las que se identifica un objetivo que requiere la
colaboracion de todas las partes concernientes, es un método complementario
para la resolucion de problemas mutuos.

Los objetivos vitales solo son posibles cuando dos o mas grupos encuentran
un proposito hacia el cual pueden luchar sin sacrificar las aspiraciones que les

SON mas caras a sus miembros.

e Expansién de recursos.
En ocasiones el conflicto se debe a la escasez de recursos, si estos se
ampliaran seria posible reducirlo.
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e Evasion.

Cuando los individuos se encuentran en conflicto entre si, una de las
maneras para resolver la situacidon es evitar a la otra parte. Este aspecto
adquiere dos formas posibles, el distanciamiento y la supresian.

El distanciamiento interdepartamental se refiere a ia forma de “arriesgar
un territorio” cada parte del conflicto decide lo que debe hacer y nadie interfiere
en el trabajo de la otra. En el caso de la supresion, cada parte se limita
sencillamente a retener la informacién o guardar los sentimientos que contrarian

a la otra persona.

Estos dos aspectos constituyen una técnica eficaz de resolucion y puede ser
uno de los principales factores que mantiene a flote a muchas relaciones de
organizacion.

s Atenuacion.

Es la reduccién o el aligeramiento de las diferencias entre individuos y
grupos, al mismo tiempo que se realzan sus intereses comunes. La atenuacion
se emplea primordialmente cuando se busca una solucién temporal.

e Contemporizacion.

En la mayor parte de fos métodos de resolucion desarrollados anteriormente

consisten en técnicas de contemporizacion. En este proceso no hay un ganador

o un perdedor definitivo, porque cada parte debe ceder en algo.
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2.2.3 Manejo de sentimientos y emociones.

El secreto de cualquier manejo de cambic o mejora parte de una
autoconciencia de crisis, lo cual significa que hemos descubierto lo que nos
hace falta para sentirnos satisfechos con nosotros mismos, es aqui donde
descubrimos nuestros propios errores y todo aquello que nos provoca conflicto
con las demas personas con las que interactuamos y a la vez encontramos,

aquellos anhelos ccultos que nos inspiran a crecer.

Este deseo natural de cambio nos provoca auto observarnos y en esta
realidad llevamos una actitud de aprendizaje en pos de oportunidades de

mejora a si mismo.

La mayoria de las personas interactuan con la realidad que los rodea y rara
vez estan conscientes en un cien por ciento de cuales son sus actitudes

legitimas, es decir, cual es exactamente la forma en como los percibe la gente.

El papel que juegan los sentimientos y las emociones estan sumamente
ligados a las actitudes y a la autoestima. El educar nuestras emociones es un
requisito necesario para lograr mejorar nuestro control emocional (autocontrol)
con ello mejoraremos nuestra capacidad de interrelacionamos con todas las
personas y también con nosotros mismos, para armonizar con nuestro entorno

social y laboral.

Es un método de autoconocimiento que nos permite observar el como
somos a través de las personas y que piensan ellas de nosotros, es reflexionar

sobre la mas profunda de las partes humanas.

Si deseamos convertimos en un espejo de la calidad, tenemos que

educarnos, relacionandonos positivamente a controlar emociones, armonizar
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con nuestro entorno, reflejar los valores de verdad, bondad, belleza, lealtad,
orden, equilibrio emocional y ecuanimidad. Ya que a través de nuestras
actitudes llegaremos a la experiencia emocional y con ello lograremos alcanzar
calidad humana.

Cuando un individuo pierde el control emocional, se aleja tan lejos de sus
objetivos desencadenando toda una serie de trastomos graves en su vida. Esta
pérdida actia en forma de catarsis, la explosion de sentimientos libera energia
acumulada ya sea por estrés, ansiedad, angustia o por insatisfaccion, asi es
como actuan las emociones al liberar energia. El factor clave para la mejora de

las actitudes es el manejo del control emocional.

Cuando el trabajo pueda ser visto asi, a través de su carga emocional que
parte primero de nuestra vocacion y finalmente de nuestra autorrealizacion al
servir, descubriremos nuestra capacidad de ser para ir en busca de [a
excelencia.

2.2.4 Manejo de resistencia al cambio.

El ser humano provoca los cambios pero también por naturaleza se resiste a

la transformacion.

Si deseamos provocar un cambio dentro de una organizacion o tal vez en
una persona, en la propia condicién del hombre estéan dados dos tendencias
contradictorias; la tendencia a cambiar y el deseoc de cambio y en

contraposicion la resistencia a cambiar o |a resistencia al cambio.
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En cada uno de los seres humanos existe el deseo de ser diferentes, de ser
mejores, de alcanzar metas imaginadas, pero el impulso de cambio se ve
frenado por sus propias limitaciones. El cambio tiene que ser reflexivo y
exploratorio en todos los aspectos de nuestra personalidad, es necesario
conocernos profundamente para poder experimentar un deseo interno de
cambio y llevarlo a nuestro alto nivel emocional, €s necesaric involucrar las
emociones en nuestro cambio.

El desamrollo de habilidades emocionales, participa como protagonista
desarrollando a la vez habilidades de comunicacion con profunda carga

sentimental que llevan al individuo a la sensibilizacion y desarrollo humano.

Toda forma de manejo de resistencia al cambio puede ser interpretada como
una negacion de la realidad o [a incapacidad de algunas personas para

reconocer la existencia del cambio.

Esta resistencia puede girar en dos direcciones, a nivel de personas y a nive|
de culturas y organizaciones, cuando hablamos de la resistencia a nivel de
personas podemos diagnosticar que el problema es un cambio de actitud,
cuando nos referimos a culturas y organizaciones nos encontramos con
condiciones diferentes y el cambio debe de ser inducido y dirigido.

En el siglo XX, la implementacion de programas de desarrollo organizacional
y de calidad total han demostrade un gran éxito. Las culturas corporativas y
empresariales nos muestran que todo cambio debe ser dirigido de adentro
hacia afuera, es decir todo cambio de actitud cultural o social tiene que partir del
cambio personal, hacer crecer a la gente debe ser el objetivo niumero uno del
cambio. Cuando el cambio es visto y entendido como una superacion de la
persona, de la empresa por alcanzar un estadio superior de crecimiento y

desarrollo, entonces sera facil convencernos.
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Para lograr un buen resultado de cambio organizacional es importante
considerar que la calidad total establece tres objetivos: la creacion de una
vision, de una misiéon y unos valores, de esta manera las personas podran
identificar con claridad hacia que direccién ha marcado el rumbo del cambio. No
olvidemos que el proceso del cambio organizacional esté en funcion del cambio
personal, los lideres deben ser los mas comprometidos que lleven en su vida un
reflejo claro de esas ideas ya que la resistencia al cambio se nutre del
abandono de los programas, es decir iniciar un proyecto que después de que
pase mucho tiempo antes de que se continue, ya que la continuidad es una

estrategia esencial para obtener el éxito.

2.2.4.1 Caracteristicas de la resistencia al cambio.

Debido a que el cambio siempre serd una amenaza para el individuo, y que
en ocasiones propicia la imptementacion de programas sin éxito, analizaremos
algunos de los aspectos gue hay que cuidar para que la idea de cambio pueda
ser aceptada con flexibilidad.

¢ Resistencia pasiva.
Consiste en aceptar todas las propuestas, pero no comprometerse con nada
ni mucho menos con una actuacién definida.

o Resistencia activa.
Es manifestarse abiertamente a opositores de la idea de cambio planeado,

considerando que no dan resuitado.

e Resistencia por inercia.
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Son personas que no llevan un rumbo fijo, se inclinan hacia donde van los
demads, no se han encontrado a si mismos, no toman en serio un programa de
calidad.

2.2.4.2 Factores que intervienen ante la resistencia al cambio

El personal que se resiste al cambio, lo hace porque el cambio implica
esfuerzo, sacrificio, tiempo extra, capacitacibn y no estan dispuestos a

sacrificarse.

e La gente teme perder las cosas buenas gue ha adquirido o sus intereses

pueden verse amenazados por |0 que se opone a la innovacion.

e Todo cambio ocasiona inseguridad, |la transformacioén crea temor por no

poder cumplir con las nuevas demandas.

e La desconfianza en la administracion, la actitud de esperar provocar un
cambio interior en las demas personas para ver si yo cambio.

2.3 Efectividad individual hacia la calidad integral

La conducta humana tiene un efecto vital en todas las faces de existencia de
una organizacion.
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2.3.1 Fundamentos de la conducta.

Definitivamente la conducta se aprende en funcién del ambiente en que la
persona se desenvuelve. Los seres humanos actuamos reforzando las
respuestas que observamos de nuestros nifios, padres, maestros, comparneros
y aun de extrafios con quienes convivimos y de |la sociedad en general.

En nuestro ambiente encontramos ademas de las conductas deseables,
conductas indeseables que son el resultado de que la conducta apropiada
nunca sea aprendida y de que se aprenda ia conducta indeseable, par lo que
debemos buscar conductas altemativas adecuadas.

Las ciencias de la conducta son basicamente la psicologia, Ia sociologia y la
antropologia. La psicologia es la ciencia que estudia la conducta humana
individual, la sociologia es el estudio de la conducta dentro de grupos y entre
ellos, la antropologia estudia al hombre en forma global, y en el estudio de la
conducta organizacional, su campo es la antropologia cultural ya que se
encarga del efecto de |a cultura sobre la conducta.

El estudio del comportamiento organizacional es un analisis del papel que
desempena un individuo dentro de las organizaciones. Si queremos lograr el
desarrollo de la organizacion eficientemente, tenemos que comprender los

procesos individuales.

2.3.1.1 Naturaleza de los individuos.

La conducta individual es un proceso complejo. Los psicélogos han
desarroliado varios modelos para explicar porqué [a gente actiia como lo hace.
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Estos modelos se basan en suposiciones concernientes a la naturaleza

humana y describen una dicotomia de comportamientos.

Teoria racional y emocional.

El individuo es considerado por algunos tedricos como una persona
sumamente racional, que cuando se enfrente a una decisidn recopilard
informacidn, la analizara, evaluara y elegira o que mayor beneficio le de.

En el extremo opuesto |la teoria del hombre emocional (teoria freudiana)
considera al hombre como fuertemente regulado por sus emociones, de ias
cuales son respuestas inconscientes, que lo llevan adn tipo de conflicto interno

gue hace que reaccione por sus instintas y su emocion.

Teoria conductista y humanista.
Se interesa exclusivamente por la conducta observable, en contraposicion a
los pensamientos y los sentimientos.

En su forma radical, el concepto conductista sostiene que todo
comportamiento se controla ambientalmente, mientras que el concepto
humanista del hombre es mas filosofo que cientifico y considera al individuo
como un ser capaz de vencer la conducta irracional por medio del razonamiento

consciente. Agui su potencial no se subestima.

Teoria del hombre econémico y de la autorrealizacién.

El hombre econémico es naturalmente competitivo, interesado en su propia
persona y en |la batalla de la vida lucha con firmeza para sacar ventaja de todos
los demas, su unica preocupacion es su supervivencia.

Esta teoria constituyo |la base del nacimiento de la administracion cientifica

hacia fines del siglo XXI. La base de este movimiento era la mecanizacion del
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trabajo, la especializacion de las funciones del trabajo y el ofrecimiento de
incentivos econdémicos a los que podian producir en el nivel normal o por
encima de él.

La antitesis de este modelo es la autorrealizacion. Se refiere a la busqueda
de la autosatisfaccion. Se puede expresar como el deseo de ser cada vez mas
lo que se es, de llegar a ser todo aquello en lo que uno es capaz de convertirse.
(Proceso descrito por Abraham Maslow).

Teorias Xy Y.

La teoria X, ve al individuo como un ser perezoso, No creativo y gque requiere
de ser empujado. La teoria Y, considera al ser humano como poseedor de un
gran potencial, y si la administracion maneja la situacion de manera apropiada,
puede canalizar este potencial hacia la obtencion de las metas de la

organizacion.

Las cuatro teorias presentadas tienen diferentes grados de validez, que sélo

serviran como punto de partida para entender la conducta humana.

2.3.1.2 La conducta individual en las organizaciones.

Algunas veces se ha aludido a la complejidad de la conducta humana, vy a
las dificultades que existen al tratar de predecir o que las personas tenderan a
hacer.

El trabajo de todo administrador se relaciona en forma directa con la
coordinacién y la utilizacion de los recursos humanos, ya que debe estar

familiarizado con el estudio de la psicologia si quiere ser eficiente.
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Existen tres facetas principales para la comprensiéon de la conducta
individual dentro de la organizacion:

- Los componentes basicos de la conducta individual
- El desarrollo de la conducta encaminada a los valores y metas
- Y el sistema personal

Su actuacién es de modo simultaneo para generar la conducta individual.

La conducta individual esta influida por |las metas personales. Los individuos
tienden a actuar conforme a su propio interés, las organizaciones mas eficientes
lucharan por desarrollar condiciones en que las metas perscnales sean
congruentes con las de la organizacion.

Aunque a su vez los vaiores y las metas de |la persona son individuales e
internos, las habilidades, la pericia y la experiencia que cada persona aporta a
su trabajo son externas. Esta (lltima tiene efectos notables en la conducts,
sobre todo en el comportamiento orientado al trabajo.

Los niveles de habilidad y pericia de cada persona son variados, es por €so
necesario que las técnicas de seleccion y [os métodos de adiestramiento
compaginen las habilidades individuales con los trabajos de |la organizacion.

Analizando los factores de tensidon y ajuste, diremos que pueden alterar la
conducta de la persona y el desempefio en su trabajo, generando con ello

resultados disfuncionales debido a factores personales o ambientales.
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2.3.2. Desarrollo individual vs desarrollo organizacional.

Establecer una buena cultura organizacional es algo que requiere de tiempo,
para poder lograrlo se debe tener confianza mutua y un alto sentido de

identificacion con la empresa.

Es por ello que las organizaciones deben de aprender para sobrevivir,
desarrollarse y prosperar.

Para gue una organizacion aproveche al méximo su potencial humano, es
necesario que la tarea y el comportamiento estén eficazmente integrados, por lo
qué el sacar provecho de los recursos humanos es factor vital para desarrollar

estrategias eficaces.

El aprender alternativas que sirvan en la ejecucion de nuevas habilidades, es
parte del desarrollo individual o de aprendizaje que los adultos debemos
considerar dentro del nuevo contexto organizacional.

Los programas inadecuados son los que obstaculizan alcanzar las metas de
la organizacion y del recurso humano.

2.3.3. El individuo como sistema

Las sociedades y las organizaciones estan integradas mediante conductas
disefiadas y en gran medida la conducta de cada individuo estd determinada
por las exigencias de cada sistema.
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Algunas teorias como la psicoanalitica, toma en cuenta la familia sobre el
individuo. Otras en parte aceptan al grupo pequefio como ambiente individual y

otras se dedican a estudiar como influye la cultura.

Se propone que el mejor modo de resolver todas esas limitaciones tedricas
que no hacen referencia a las caracteristiéas individuales sino s6lo a la
interaccién y no al proceso. Es aplicando una teoria de sistema abierto, que nos
permita ampliar sin simplificar al extremo, hace hincapié en la necesaria
dependencia de cualquier organizacion respecto a su ambiente.

Los conceptos pertenecientes a esta teoria de insumo energstico y
mantenimiento apuntan a los motivas y conducta de los individuos que son
vehiculos, en las organizaciones humanas del insumo energético, representa

esta tearia un punto de partida.

2.3.4. Proceso individual de cambio

El estudio y logro del comportamiento organizacional se ha visto limitade por
la tendencia a hacer de lado las propiedades sistematicas de la organizacion y

a confundir el cambio individual.

Las fuentes individuales de cambio residen en las caracteristicas humanas
basicas como percepciones, personalidades y necesidades. Debe existir una
congruencia entre la persona y su trabajo. Ambos tienen demandas que
satisfacer y recursos especificos con los que contribuyen a esa interaccion

individuo - trabajo.
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El conocimiento y las habilidades de la persona (un recurso) se pueden
aplicar para satisfacer los requisitos del trabajo (una demanda) y, al mismo
tiempo, el trabajo ofrece varias oportunidades de satisfaccion personal (un
recurso) gue la persona puede aprovechar para asi tratar de satisfacer sus

propias necesidades y metas (una demanda).

La responsabilidad que se requiere para llevar a cabo un cambio planeado
es que exista un propodsito. Las metas del individuo seran; buscar mejorar la
capacidad de adaptacion personal y de la organizacion en su entorno de
trabajo, y procurar cambiar e! comportamiento de los companeros de trabajo.

El éxito o fracaso de una organizacién, en el fondo esta causado por las
cosas gue los empleados hacen o dejan de hacer, el cambio planeado se occupa
de individuos y grupos dentro de cualquier sistema.

2.3.5 Motivacion desempeiio y productividad.

Estos dltimos afios sin duda han generado un gran interés para ios
estudiosos de la conducta humana, en tratar de resolver la conexion que existe
entre |la satisfaccion del empleado y su desemperio laboral.

En la actualidad las empresas estan procurando ante todo medir y mejorar

las actitudes de sus miembros.

Los estudios Hawthorne convencieron a los gerentes que los trabajadores
tenian sentimientos y actitudes hacia sus tareas y que este hecho repercutia en

su eficiencia.
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El problema de la motivacion del empleado es esencial en todo tipo de
organizacion. Antano se suponia que para motivar al personal bastaba
aumentarle su sueldo. Esta hipotesis ya nos es valida, los trabajadores de hoy
exigen empleos que satisfagan sus necesidades internas de realizacion,

expresion personal y autorrealizacién.

Las nuevas generaciones buscan la realizacién en trabajos que sean
interesantes y que ofrezcan oportunidades de participacién en la toma de

decisiones.

El buen desempenio produce seres humanos satisfechos y con interés por o

gue hacen.

2.3.6. Uso de estimulos y recompensas.

No todas las personas se encuentran motivadas.

Si uno tiene que maximizar la motivacion de sus empleados, tendra que
comprender y responder que no todos desean obtener dinero, ni tampoco
desean un puesto desafiante, ni son iguales sus necesidades.

La flexibilidad debe acompanar a toda organizacion para disefiar programas
de trabajo, planes de compensaciones, prestaciones, ambiente fisico de trabajo
y cosas semejantes que reflejen las variadas necesidades de los empleados.
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2.4 Implicaciones de la mejora continua desde el punto de vista
organizacional

Cuando una empresa hace realidad el concepto de cliente interno, los
diferentes departamentos se van involucrando en el compromiso para la
calidad, con o que |a calidad deja de ser tarea de un departamento especifico o
de un determinado grupo de personas y pasa a ser responsabilidad de todos.
Es el resultado de la actitud de toda [a empresa.

La administracion procura hacer inspecciones periddicas a los trabajadores
sugiriéndoles la mejor forma de desempefnar su actividad y aleccionandolos

para que desempefien mejor su tarea.

2.4.1 Implicaciones de la mejora continua

Para que el mejoramiento continuo sea una realidad sera necesario que se
aplique en cada departamento de la empresa y en cada una de las etapas, pues
cada etapa es en realidad un proceso, debido a que en cada etapa eterminados
insumos se transforman en productos.

Al segmentar un proceso global en procesos parciales, que corresponden a
cada una de las etapas del proceso giobal, cada proceso y cada etapa tiene un
cliente que es el proceso y etapa siguiente.

El nuevo concepto de control total de calidad cliente no es sélo aquel que en
el ultimo término adquiere el producto o recibe el servicio, sino también el
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departamento o persona fisica que recibe |0 que es el resultado de la
transformacion de insumos llevada a cabo en el proceso anterior.

Este mejoramiento continuo de cada etapa del proceso sélo puede ser
posible si quienes intervienen en dicho proceso llevan a cabo en su propia
actividad laboral el ciclo de calidad. El mejoramiento continuo es el resultado,
en dltimo términc de esta aplicacién del ciclo de calidad por parte de cada

trabajador en su propia actividad laboral.

El modelo incluye dos conceptos de actitud indispensables para el
mejoramiento continuo de la calidad en la organizacidon: el compromiso y la
participacion.

2.4.2 Conceptos basicos sobre calidad

Existen tres etapas en la mejora de todo proceso y se conocen como la
trilogia de Juran :

* La planeacién de la mejora
o El control del proceso

e Lamejoraen si

La mejora es l|a implementacidn de una estrategia para reducir
sensiblemente la variaciéon y la desviacion en el proceso de ensenanza -
aprendizaje. Es poner en marcha algun mecanismo concreto que va a ayudar a
gue nuestro personal aprenda mas y que todos lo hagan en forma mas o menos

homogénea.
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2.4.3 Efectos de la calidad en el servicio

Todo sistema de calidad busca asegurar €l aprendizaje. Ademas de ser una
herramienta de mejora continua de acuerdo a {os principios, metas, mision o

vision de cada organizacion.

La calidad es un camino hacia el interior de la persona por ello el énfasis de
su reflexion acerca de la necesidad de mejorar.

Es un cambio de actitud que se descubre a lo largo de la experiencia de este
nuevo aprendizaje (eficiencia). Sin duda el mundo actual exige métodos y
técnicas que permitan el aseguramiento del valor esperado por cada comprador

de un producto o servicio.

El aseguramiento del aprendizaje con calidad es la mayor capacidad de
actuacion con que cuenta el ser humano, de su impulso interior depende su
perfeccionamiento que invadira lo que es, lo que hace y lo que tiene. En si es
una decision personal.

2.4.4 La calidad vista como modelo educativo

Los conceptos de universidad y escuela son muy anteriores al de industria,
los estudiosos del fendmeno del aprendizaje han desarrollado modelos
conceptuales de la educacidn que enriqueceran la discusion acerca de los
problemas fundamentales de la calidad:
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e Como convertir un modelo educativo en un sistema de aseguramiento del
aprendizaje.

« Como materializar la misién institucional por medio de la accién.

o Como crear competitividad y desarrollo tecnolégico en nuestra organizacion.

Un modelo de calidad para la educacion no tiene porque diferir en forma

significativa de los modelos esenciales que se usan en la industria:

e  Ambos tienen clientes

¢ Ambos tienen productos y procesos que los producen

e Ambos administran recursos escasos

¢ Ambos parten de necesidades que buscan satisfacer por medic de

productos o servicios.

Los dos consideran las expectativas del cliente expresado en forma de
especificaciones.

Las principales diferencias entre la aplicacién de los modelos de calidad en
el caso de |a industria y la educacién radican en los siguientes pasos:

¢ El proceso educativo deja un espacio para que la educacién pueda tener

mucha creatividad y un toque personal.

e No hay un material a “transformar’ (sentido industrial). Lo que tenemos
es una persona en transformacion, (material inteligente).

¢ No hay maquinas de transformacion. Se depende del desec de aprender
de la persona.
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e EIl proceso es limitadamente enriquecible. Esto se debe a que el ser

humano establece sus propios limites, no el modelo.

o En educaciéon tenemos diferentes “escuelas” de pensamiento acerca del
aprendizaje.

2.5 Funciones de la capacitacién

La capacitacion y desarrollo que se aplican en las organizaciones, deben
concebirse precisamente como modelos de educacion, a través de los cuales
es necesario primero formar una cultura de identidad empresarial, basada en

los valores sociales de productividad y calidad en las tareas |laborales.

Sin una investigacion previa de las necesidades nunca se podra pensar ni
siquiera en la programacién de un disefio de capacitacion. En este orden de
ideas, la capacitacion tiene basicamente dos razones de ser; por un lado
satisfacer necesidades presentes de las empresas, con base en conocimientos
y actitudes y, por oftro, prever situaciones que se deban resolver con

anticipacion.

2.5.1 Fundamentos del aprendizaje

Todo compertamiento complejo es algo que se aprende.
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El concepto aprendizaje es cualquier cambio relativamente permanente en el
comportamiento, que ocurre como resuitade de la experiencia.

El concepto es tedrico y por lo tanto no es observable de manera directa. Sin
embargo es obvio que la gente se comporta , reacciona y responde de manera
especifica como resultadc del mismo.

Todo aprendizaje involucra cambios buenos o malos desde un punte de vista
organizacional. El cambio debe ser relativamente permanente ya que el
aprendizaje solo se da cuando existe cambio en las acciones, entonces
entenderemos por aprendizaje; un cambio de conducta, util, intencionade y
perdurable.

Para lograr estos cambios de conducta es necesario, primero resolver los

siguientes problemas, si es el caso de nuestra organizacion:

Personal que piensa que es perfecto y no existe posibilidad en él de mejora.

Quienes piensan que asi son, que la gente asi es y lo serd para toda la vida.

L )

Quienes piensan que ya no pueden aprender.

®

Quienes no le dan importancia a los programas de capacitacién.

Con este tipo de personas es necesario empezar primero a capacitar el
personal, cabe hacer mencion que capacitacion es aprendizaje y aprendizaje es
un cambio de conducta, por lo tanto la capacitacién se relaciona con la calidad
de las personas, la cual depende de cuatro aspectos fundamentales de toda

actividad humana: aptitudes, habilidades, conocimientos y actitudes.
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o Las aptitudes corresponden a las caracteristicas heredadas o adquiridas que
le dan disposicion a la persona para ser util o que le sirvan para lograr un fin.

¢ Las habilidades se adquieren con el aprendizaje y cambio de conducta
psicomotor, se relaciona con hacer fisicamente y se logra con el

adiestramiento.

o Los conocimientos se orientan al saber, es la adquisicién de razones sobre

el porqué y para qué de las actividades y se logra mediante la capacitacion.

o Las actitudes son la manifestacion exterior del estado de animo o de la
forma de pensar y sentir sobre las cosas, simbolos o personas o qué se les

presentan a las personas.

2.5.2 Planeacion del recurso humano.

En la Gltima década la planificacién de las capacidades del hombre y sus
habilidades es uno de los temas de mayor importancia e imperiosa necesidad

para las organizaciones, publicas, privadas, comerciales e industriales.

Este concepto de recursos humanos ha despertado la atencion una vez mas
en el hombre, en su entrenamiento, automotivacion y desarrollo para el futuro.
Por lo que se debe comprender en forma dinamica las siguientes funciones:
¢ Reclutamiento
e Seleccién
e Induccion
¢ Inventario de los recursos humanos

» Evaluacion del potencial y desemperio
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e Entrenamiento o capacitacion

¢ Planeacion de vida y carrera

Estos conceptos son demasiado especificos, permanecen aislados, por lo
que es necesario comprenderlos como proceso dinamico para la realizacion de
un objetivo comun, este tomar conciencia de un objetivo comun en la funcién de
personal y en la coordinacién de sus funciones, se acentua con la planeaciéon

de los recursos humanos de la empresa.

Mencionaremos algunas medidas practicas para este proceso dinamico:

« Comunicacién abierta, oportuna y eficaz.
La comunicacion constituye un medio administrativo del cual se deriva la
eficacia en el trabajo, debe ser abierta ya que el manejo de la informacion son

claves del éxito para el buen manejo de personal.

* Planeacién en equipo.

Es necesario el acuerdo y seralamiento de objetivos comunes de [a funcién
de personal en los cuales debe quedar involucradas todas las unidades de una
division o departamento de personal.

« Diagnéstico de la empresa.

En labor conjunta, los diferentes responsables de la funcion de personal, en
colaboracion con los jefes de linea, deben reunirse con periodicidad para hacer
un diagnostico de la situacion actual de la empresa, proponiendo medidas,
elaborando perfiles de sus colaboradores, es decir manejar en forma eficaz el
inventaric de recursos humanos, tablas de reemplazo, programas de

capacitacion a partir de un diagndstico organizacional.
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¢ Evaluacién del potencial de desempeiio y desarrollo del personal.
Es considerada una de las técnicas o estrategias mas importantes en la
actualidad.

Dicha evaluacién da las bases para importantes actividades de capacitacion,
permite a su vez una objetiva adecuacion hombre - puesto, con esto se alcanza
un mejor nivel de productividad asegurando al arraigo y motivacion del personal
para el buen funcionamiento de la organizacién, proporcionando los elementos
indispensables para conseguir sus objetivos con mayor facilidad.

Esta evaluaciéon puede medirse en tres niveles:

¢ Nivel ejecutivo alto
o Nivel ejecutivo medio y profesional

e Nivel técnico.

Las dimensiones a evaluar son las siguientes:

¢ Capacidad intelectual

o Actitud frente al trabajo

¢ Actitud hacia los superiores

o Estilo de liderazgo

e Habilidades de supervision

e Relaciones interpersonales

» Motivacion al logro

¢ Comparacién con el perfil del puesto
e Potencial y capacidades de desarrollo

¢ Necesidades de capacitacion y desarrollo
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- Administracion de los recursos humanos.
Significa contar con el personal adecuado en numero, perfil, preparacion,
potencial y actitud QUe vaya de acuerdo con los objetivos y cultura de la

organizacion, respondiendo asi a los requerimientos planteados

- Planeacién de vida y carrera.

Este concepto surge de las corrientes filoséficas existenciales y de la
psicologia humanista, definiéndose como una actitud, arte y disciplina de
conocernos a nosotros mismos, detectando nuestras fuerzas y debilidades.
Auotdirigiendo nuestro destino hacia un funcionamiento pleno de capacidades,
motivacion y objetivos que animen nuestra vida profesional, familiar y de
trabajo.

2.5.3 Programas de capacitacién y desarrollo

La mayor competencia, los cambios tecnologicos y la busqueda de una
mayor productividad estan motivando a las organizaciones a incrementar los

gastos de capacitacién.

A partir de los noventas, la gente en todos los niveles de las organizaciones

esta involucrada en la capacitacion formal.

El desarrollo de multihabilidades puede sin duda mejorar el proceso de

capacitacion. Estas se muestran a continuacion en tres categorias:

- Técnicas.
La mayor parte de la capacitacion esta dirigida al mejoramiento de las
habilidades técnicas de un empleado. Es aplicado por lo general al personal de
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oficina, obreros dado como resultado de estar a la vanguardia con las nuevas

tecnologias.

- Interpersonales.

El desempefio en el trabajo, depende de la habilidad que se tenga para
interactuar eficazmente con los companeros y su jefes inmediatos, mientras que
otros necesitan de capacitacién para mejorarla. Para mejorar este aspecto se

propone

¢ La capacitacion de la conciencia.
Trata de crear una comprension de la necesidad del manejo y valoracion de

la diversidad y de su significado.

¢ La capacitacion para la formacién de habilidades.
Educa a los empleados acerca de las diferencias culturales especificas en el

sitio de trabajo.

Se mencicnan a continuacion algunas comparnias que van a la cabeza en

este tipo de capacitacion: American Express, Avon, Motorola y Xerox.

- Solucién de problemas.

La capacitacion en la solucién de problemas, se ha convertido en una parte
basica de casi todo esfuerzo organizacional para introducir equipos
autoadministrados. Esto incluira actividades para agudizar sus habilidades de
légica, razonamiento y definicion de problemas, asi como su capacidad para
evaluar causas, desarrollar, analizar altemativas y tomar decisiones para

escoger soluciones.

102012y249
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2.5.4 Ley federal del trabajo. (Marco legal en México en materia
de capacitacién).

~ En nuestro pais la teoria integral del Derecho del Trabajo y de la Prevision
Social esta fundada en el Articulo 123 de nuestra constituciéon, cuyo contenido
identifica el Derecho del Trabajo con el Derecho Social.

2.5.5 Ley federal del trabajo. Capitulo lll bis |

De la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores.

Articulo 1563 A

“Todo ftrabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione
capacitacién o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de
vida y productividad, conforme a los planes y programas formulados de comun
acuerdo, por el patron y el sindicatc o sus trabajadores y aprobados por la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Se concluye que el trabajador tiene derecho a que su patrén le proporcione
capacitacion y adiestramiento en su trabajo que le permita superarse, conforme

a una comisién tripartita entre el Estado, la empresa y el patrén.



Articulo 153 B

“Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al articulo anterior les
corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en que la
capacitacidn o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma
empresa o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores
especialmente  contratados, instituciones, escuelas u  organismos
especializados, 0 bien mediante adhesidbn a los sistemas generales que
establezcan y que se registren en la Secretaria del Trabajo. El costo esta a
carge de la empresa.

Articulo 153 C

“Las instituciones o0 escuelas que deseen impartir capacitacién o
adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar autonizadas y

registradas por la Secretaria del trabajo y Previsiéon Social’.

Las escuelas de ensefianza podran impartir capacitacién asi sean publicas o
privadas con su respectiva aprobacién.

Articulo 153 F

“La capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto:

- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador
en su actividad; asi como proporcionarle informacién sobre la aplicacion de

nueva tecnologia en ella.

- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o0 puesto

de nueva creacion.
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- Prevenir riesgos de trabajo; incrementar la productividad.
- En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Se refiere a los objetivos que debe tener la capacitacion, dentro de los
cuales se implica que es una preparacion al trabajador para mejorar su
productividad y conocimiento y asi estar apto para ocupar vacantes o puestos

de nueva creacion.

2.5.6 Modelo de las caracteristicas del empleo

“Hackman y QOlaham” propusieron un modelo de caracteristicas de empleo
para restructurar el trabajo individual. Existen cinco dimensiones basicas de un
trabajo que san las que determinan tres estados psicolagicos criticos y generan

varios resultados personales y de productividad.

Los tres estados psicolégicos son:

- Trascendencia experimental del trabajo.
Es necesario que ¢! individuo se sienta que el trabajo es importante y
valioso.

- Responsabilidad experimentada por el resultado del trabajo.
Es preciso que el trabajador se sienta personalmente responsable por el
trabajo que desarrolla.
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-~ Conocimiento de los resultados de las actividades del trabajo.
El individuo necesita recibir una retroalimentacion en forma regular sobre
el desempeno que esta logrando.

Cuando estas tres condiciones, coinciden las personas se sienten bien,

logran mejores rendimientos.

De las cinco dimensiones bésicas del trabajo, tres contribuyen a la

trascendencia del trabajo que se experimenta:

e Variedad de las habilidades.

Es el grado en el que el puesto exige diferentes talentos y habilidades.

o Identidad de la tarea.

Es el grado en que el puesio permite realizar un trabajo objetivo y que se
puede considerar como un todo.

s Trascendencia de la tarea.
Es el grado en que el puesto tiene un efecto en las vidas o el trabajo de
otras personas.

¢ Autonomia.
Es el grado en que el puesto permite al ocupante gozar de libertad para
programar y sjecutar un trabajo.

e Retroalimentacion.
Comprende el conocimiento de los resultados derivados del trabajo

o el grado de disponibilidad de informacidn del rendimiento en el trabajo.
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2.5.7 Modelo de capacitacion sistematica

La empresa en si es un sistema cuyos elementos se relacionan entre si.

La teoria de los sistemas sostiene que la interrelacion entre dichos
elementos o subsistemas es la condicién primordial para que exista el sistema y
cualquier cambio que se presente en cada una de sus partes afectard a toda la
unidad.

La empresa tiene el compromiso socio - laboral de dar valor agregado a los
recursos que maneja, esto es al capital, a la materia prima, a la tecnologia y a
los hombres que la integran.

Los beneficios que otorga este modelo son:
¢ Asegura la permanencia de los cambios.

L]
o Facilita la asimilacién e internalizacion de los valores.
« Incrementa la productividad personal y grupal.
¢ Reduce el tiempo de aprendizaje.
¢ Mejora la calidad del desempefio.
¢ Reduce el ausentismo.

» Disminuye accidentes de trabgjo.

» Reduce la rotacién de personal.
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¢ Disminuye indices de desperdicios.

e Promueve y enriguece la cultura organizacional.

2.5.8 Modelo de educacién basado en competencias (EBC)

La educacion basada en la competencia nace de una necesidad socio -

cultural en Estados Unidos de Norteamérica.
Las dos necesidades fundamentales que contribuyeron a su desarrolio son:

- El compromiso que tiene la educacion derivada del sector comercial e
industrial. La sociedad presiona a los educadores a convertir sistemas de
‘entrada” (dinero, personal, edificios, recursos) en sistemas de “salida’
(incrementar |os logros de los estudiantes relacionadas a las necesidades de la
sociedad).

- La necesidad del trato individual y personal que requiere el ser humano.

“Un programa de educacion basada en la competencia es un acercamiento a
ta organizacién sistematica de la educacién, que se ha llevado a cabo para
llegar a una meta determinada, en donde se ha obtenido un desarrollo éptimo
de trabajo por parte del individuo que ha utilizado el programa”.



Los beneficios que otorga este modelo son:

La instruccion es individualizada, personalizada y mas humanistica.

La experiencia de aprendizaje es guiada por retroalimentacion.

El programa en su totalidad es sistematico.

El énfasis esta en los requerimientos de salida o de resultados.

La instruccién es por madulos.

El individuc es responsable de su desarrollo, complementando su
preparacion cuando y solo él demuestre sus competencias especificas que

se requieren para desempenar un rol profesional.

Parte siempre de un estudio de necesidades, en donde se analizan o© se

prevén situaciones reales de desempefio.

Enfatiza el desempeno del individuo en relacion estrecha con los requisitos

de egreso.

Las competencias son comunicadas al educando y los productos de
aprendizaje son especificados e identificados con anticipacion.

El progreso del educando depende de la demostracion del logro de ias

competencias.



2.5.9. Como determinar las necesidades de capacitacion

Descubrir con acierto cuales son las necesidades que en materia de
capacitacion, se requieren es dificil. Cada organizacion debe preveer y

adelantarse a sus necesidades futuras.
Criterios que determinan las necesidades de capacitacion:

s Elanalisis, descripcion y evaluacion de {os puestos.

o La calificacién de méritos y la evaluacién del nivel de desemperio de los
empleados.

» Nuevas contrataciones, transferencias y rotacién de personal.

o Promociones y ascensos del personal.

e Informacion estadistica derivada de encuestas, cuestionarios o}
entrevistas, disefadas especialmente para determinar necesidades.

¢ Indices de desperdicios y altos costos de operacion.

o Niveles de seguridad e higiene industrial.

e Quejas.

» Peticiones expresas respecto de capacitacion planteadas individual y grupal.

¢ Evaluacion de cursos y seminarios.

e Expansion y crecimiento de la organizacion.

¢ Inspecciones y auditorias.

« Reconocimientos oficiales.
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2.6 Adiestramiento y desarrollo en las empresas

Las capacidades y habilidades deben ser descritas de manera que permitan
un tratamiento sistematico.

2.6.1Relacion individuo - organizacion

Las organizaciones siempre estan esperando que sus empleados realicen
las tareas encomendadas con cierto nivel de desempefo y que cumplan las
reglas que se hayan establecido para dirigir los puestos de trabajo. Cabe hacer
mencion que la Direccion espera mas de ese empleado un comportamiento
prefijado, que aporte iniciativa sea autocontrolado, que constantemente este
desarrollando nuevas habilidades y que sea responsable de las necesidades de

la empresa.

A su vez los empleados esperan que la organizacion les de un pago justo,
un lugar de trabajo seguro y un trato correcto. Al igual que la Direccién, los
empleados esperan mas dependiendo del vigor de sus necesidades de

seguridad, estatus, compromiso, poder, efectividad y responsabilidad.

Las expectativas varian de las personas y de las organizaciones, pero
siempre se encontrara un punto de equilibric dinamico para que una empresa
pueda funcionar y se le conoce como contrato psicologico.
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Este nuevo enfoque vincula tres factores esenciales como son:

¢ Las caracteristicas de las personas.
¢ El estilo de la organizacion.

¢ Ladireccion de los recursos humanos en la empresa.

Esta interrelacion en sentido amplio incrementa rendimiento, capacidades y
satisfaccion por el trabajo realizado. Si la empresa aplica estas politicas a los
recursos humanos tendran personas con caracteristicas congruentes a su
organizacion.

2.6.2. Capacidades, Habilidades y procesos de educacion

La busqueda de qué capacidades y queé habilidades hacen que un directivo
realice una labor consistente en el cuidado de la organizacion, conlleva a

realizar un esfuerzo continuo de aprendizaje.

‘Las habilidades se adquieren mediante el ejercicio, voluntariamente

deseado, de las capacidades” .

Existen capacidades que se pueden formar y desarrollar y habilidades
entrenables, el unico factor importante es el tiempo requeride para
incorporarlas, ello depende de la profundidad del aprendizaje. es decir de la
importancia que tiene el ejercicio de la voluntad de la persona.

1 Nowles Malconc, The Modern Techniques of Aults Education p.p 206
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2.6.3 Informacién, formacién y entrenamiento

El proceso técnico de como puede realizarse el desarrollo de estas tres

dimensiones es utilizando un proceso andragégico.

La distincion puede ser compleja en la practica. Pertenecen a un continuo,
en el que es dificil distinguir en qué momento la informacion se ha convertido en
formacion y cuando esta ultima se ha transformado en entrenamiento.

La distincién sustancial de los tres conceptos son:

s Informacion.

Pretende gue los que aprenden conozcan la existencia de lo que se

transmite.

e Formacion.
Intenta que la transmisién sea atrayente para que el receptor la desee

incorporar; por tanto el formador necesita adecuar sus mensajes a la naturaleza
del educando.

» Entrenamiento.
El sujeto gue actia modifica su motivacion para comportarse de determinada
manera, al comprobar realmente sus efectos beneficiosos.

Estos procesos pueden dar lugar a efectos diversos, dependiendo de
multiples factores: el tipo de entorno y su congruencia con el proceso
planificado de desarrollo, la calidad de las personas a las que va dirigido, el tipo
de técnicas empleadas, etc.
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2.6.4 Desarrollo de actitudes empresariales

Los cambios vertiginosos que hoy distinguen nuestra época de cualquier
otra, llegan a las empresas mexicanas tratando de reducir las estructuras
rigidas de hace algunos afos, como consecuencia de esto se pide que el
personal que las integra, debe realizar labores con mayor compromiso y

eficacia.

La carente necesidad de actitudes positivas por parte de los miembros que
conforman la organizacion hace referencia al cuestionamiento de las empresas
y directivos respecto al porque su gente no entiende el sentido de
responsabilidad y lealtad ni el compromiso que conlleva su propia laber, mucho

menos cual sera el destino de la organizacion.

Debemos hacer referencia a los elementos que durante afos han
demostrade su impacto en la carencia de esa actitud positiva por parie de los
miembros de una organizacion que es tan necesaria para los compromisos que
los altos niveles reclaman. Igualmente importante encontramos la faita de
identidad del personal y se relaciona con el hecho de desconocer o no sentir
suyos los valores, misidn y cultura organizacional.

2.6.5 El trabajo en equipo. (Habilidades de los miembros)

El ambiente de trabajo esta pleno de cambios que perturban el sistema

social y requiere que los empleados se ajusten a ellos.
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Toda organizacion requiere de trabajar en equipo 0 de un equipo
institucional, desempenando tareas y desarrollando condiciones de
colaboracion por parte de sus miembros.

Los miembros se encuentran comprometidos en una accién coordinada,
respondiendo responsable y entusiastamente a la tarea. Esta clase de trabajo

en equipo facilita la tarea y generalmente incrementa la satisfaccion en el
trabajo.

El trabajo en equipo se relaciona con las necesidades de la situacion y con
las habilidades de cada miembro del equipo para aprender de acuerdo con sus
necesidades.

La competencia profesional, la creatividad, los conocimientos técnicos de
cada uno de los miembros del grupo solo pueden desplegarse por completo
cuando el equipo trabaja en un clima de armonia. La aportacién de cada

miembro del grupo al éxito propuesto depende, de forma decisiva de sus
cualidades emocionales.

Para gue un equipo de trabajo sea competente debera desarrollar las
siguientes habilidades:

s Que cada miembro conozca sus capacidades.

» Demostrar que es lo que sabe hacer.

s Saber utilizar diferentes medios o recursos para solucionar situaciones o
problemas dados.

¢ Ser creativo.

e Ser analitico y formular propuestas.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA

3.1 Tipo de Investigacion

En su primera etapa el presente trabajo de investigacion es de tipo
documental, como obra de consulta o referencia, lo cual dio sustento a su
contenido tedrico para el desarrollo del Modelo de Educacion para el Desarrollo
de Multinabilidades.

En su segunda etapa el tipo de investigacion es de campo, ya que se

recopilé informacion de forma directa con el sujeto - objetc a estudiar.

Los datos no fueron manipulados ya que estos estan dados en el medio
ambiente. Aqui el trabajo como investigador fue clasificarlos en dos categorias
diferentes con fines de comparacion (multihabilidades) para proporcionar al

sector educativo y empresarial, informacién de sumo interés para ambos.
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La responsabilidad contraida con el Instituto Tecnolégico de Estudios
Superiores de la Region Carbonifera y con los Gerentes de Recursos Humanos
de las Empresas de |la Regidén Carbonifera, es para mi trascendente; ya que se
contd con |a disposicidn para efectuar €l estudio.

3.2 Poblacion y muestra

Como toda seleccién de una muestra rigurosamente estadistica exigiria una
cantidad bastante grande de empresas de la regién, se ha excluido algo de
profundidad en la exactitud para obtener mas amplitud, tanto por el numero de
empresas investigadas, por cada tipo;, sector productivo, industria textil,
empresas para estatales, sector privado, etc. lo que dio un total de 9 empresas
que cubren la muestra representativa.

lgualmente se encuestd a 88 egresados de la primera generacion 1996, del
Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de la Region Carbonifera, de las
diferentes especialidades: Licenciatura en Informatica, Ingenieria Industrial e

Ingenieria Electromecanica. Los sujetos fueron escogidos de manera aleatoria,
para su validez.

3.3 Anélisis y Resultados de la informacion empirica

Los resultados se mostraran en dos apartados: el primero sera la entrevista
abierta dirigida a los Gerentes de Recursos Humanos y el segundo el
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cuestionario aplicado a los egresados de la primera generacion 1996, del
Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de la Regién Carbonifera.

La primera se desarrolld en @ empresas de la Regién Carbonifera, (Estas se
mencionan en el cuadro comparativo), con fines de conocer los resultados
arrojades. La segunda se realizé en las instalaciones del Instituto Tecnologico
de Estudios Superiores de la Region Carbonifera, dando cita a los egresados
de la primera generacion 1996.

3.3.1 Entrevista abierta

Consistid en obtener informacién verbal recabada por el entrevistador

directamente, en una situacion cara a cara.

Se eligid la entrevista libre dado que no existe un protocolo preestablecido a
seguir para recabar dicha informacién. La relacion entre los temas surgi¢ de
forma espontanea.

Se optd por este tipo de entrevista para obtener los datos de manera rapida
ya gue el enviar algun tipo de cuestionario, correriamos el riesgo de que
algunas empresas no lo contestaran o no fuera remitido. La entrevista fue
dirigida a los encargados del departamento de recursos humanos o alguien del
personal vinculado en ésta area.

Previo a la entrevista se solicité licencia a las diferentes empresas visitadas
con el fin de permitimos el acceso a las mismas mediante un oficio detaliando el
proposito de la visita. Anexo 2
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La entrevista se planted en funcién de los requerimientos de contratacion,
para definir los elementos de evaluacién que utilizan como son: seleccion,
reclutamiento, induccion, capacitacion, adiestramiento y desarrollo.

3.3.2 Cuestionario

La herramienta que se utilizd para esta investigacion fue el disefo de un
cuestionario de forma impresa con respuestas abiertas y de eleccidon para

ofrecer un mayor numero de alternativas al interlocutor.

El formato de este instrumento fue reestructurado tomando como base los
elementos del cuestionario para el seguimiento de egresados de institufos

tecnolagicos, aplicado por el Consejo Nacional de Educacién Tecnologica
(CoSNET) en 1996.

Las modificaciones implementadas en el cuestionario fueron elegir tres
criterios de evaluacion que consistieron en sondear los aspectos de: ubicacion
laboral, desempefio profesional, superacién profesional y expectativas de
desarrollo, para lo cual fue necesario ubicar las preguntas en el rubro
correspondiente.

A continuacién mostraremos los formatos utitizados con los gerentes de las
empresas y egresados de la primera generacion 1996, del Instituto Tecnolégico
de Estudios Superiores de la Region Carbonifera.
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Formato de entrevista abierta.

Se utiliz con los Gerentes de Recursos Humanos de las empresas de la
Region Carbonifera, con la finalidad de explorar aspectos més intimos de la
empresa,

Nombre de la empresa:

Ubicacién :

Elementos de evaluacion a considerar:

¢ Seleccitn

¢ Reclutamiento
¢ Induccion

¢ Contratacidn
o Capacitacion
o Adiestramiento

¢ Desarrollo
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Cuestionario de respuesta abierta y de eleccién.

Se aplicé a los alumnos egresados de la primera generacién 1996, del
Instituto Tecnolégico de Estudios Superiores de la Region Carbonifera, con la
finalidad de explorar su situacion profesional.

CUESTIONARIO PARA LOS ALUMNOS EGRESADOS
DEL INSTITUTO TECNOLOGICO DE ESTUDIOS SUPERIORES DE LA
REGION CARBONIFERA
CLASE 1996

El presente cuestiohario esta dirigido a los egresados de! Instituto
Tecnolégico de Estudios Superiores de [a Regidon Carbonifera, con la finalidad
de obtener informacién, sobre su formacidon profesional recibida en el plantel, su

ubicaciéon |aboral, su desemperic profesional, superacion profesional y
expectativas de desarrallo.

La presente informacion se manejara de forma anénima.

INSTRUCCIONES

1. Lea cuidadosamente cada una de las preguntas, asi como las opciones
que se presentan.

2. No utilice abreviaturas en ninguno de los datos.

3. En las preguntas de opcidon multiple marque con una “x’ |05 incisos

que elija como respuesta.
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DATOS PERSONALES

ESCUELA DE EGRESO

ANO EN QUE EGRESO ESPECIALIDAD

EMPRESA DONDE LABORA

UBICACION

La informacion relacionada con el nombre de las empresas donde trabajan los
egresados se muestra en el Anexo1

l. UBICACION LABORAL.

1. ¢Actualmente trabaja en actividades relacionadas con el perfil
de su carrera?.

a) Si

b) Parcialmente

¢) No

2. ;Cudles son las causas por las que actualmente no trabaja en actividades
relacionadas con el perfil de su carrera?

a) Continuacion de estudios

b) Ubicacidn lejana del centro de trabajo

¢) No hay trabajo relacionado con la carrera
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d) Salarios bajos
e) No se sintio capaz
f) Otros

3. (El empleo que ha solicitado tiene que ver con su perfil profesional ?
a) Si

b) Parcialmente

c) No

4. i Si solicitdo empleo refacionado con su perfil y no fué admitido ;Cual fué el
motivo?

a) Falta de experiencia

b) No aprobar examen de seleccion

c) Por no estar titulado

d) Aspectos personales

e) Otro

5. ¢En que lugar trabaja actualmente?
a) Negocio propio

b) Cooperativa

¢) Organismo del sector publico

d) Organismo del sector privado

e) Otro

6. ¢Cuanto tiempo tardo en conseguir empleo relacionado con el perfil de su
carrera?

a) Trabajaba y estudiaba
b) Menos de tres meses
¢) De tres a seis meses
d) De seis a doce meses

e) Mas de un afo
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7. ¢ Qué medio le permitid conseguir empleo?

a) Anuncios en el periddico

b) Recomendaciones de familiares y amigos

c) A través del servicio social

d) Concertacién de la escuela con el sector productivo
e) Otro

8. ¢ Cuales fueron los requisitos mas importantes que la organizacién considero
para su contratacion?

a) Experiencia laboral en el area

b) Titulc profesional

c) Dominio de un idioma extranjero

d) Promedio de calificaciones

e) Aprobacion de examen

fy Otro

9. ¢ En qué sector se ubica la crganizacion donde trabaja?
a) Educativo

b) Agroindustrial

¢) Industrial

d) De servicios
2

) Oftro

10. ¢ Cual es la principal actividad de la organizacién donde trabaja?

11. Indique las actividades que desarrolia en su centro de trabajo.
a) Control de calidad
b) Administracion de recursos humanos

¢} Supervisor
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d) Mercadotecnia

e) Evaluacién

f) Manejo de personal

g) Programacion

h) Mantenimiento preventivo y correctivo
i) Administracion financiera

j) Coordinador de actividades

k) Compray venta de productos

[} Investigacion

m) Planeacion

n) Otro

12. ¢ Las actividades que desarrolla en su trabajo actual corresponde, a su nivel
de formacion profesional?

a) Si

b) Parcialmente

¢) No

13. ¢ Cual es la posicién gue ocupa en la organizaciéon donde labora?
a) Mando superior (Directivo, propietario, gerente, subgerente)
b) Supervisor ¢ equivalente

c) Técnico o auxiliar

Il. DESEMPENO PROFESIONAL.

14. ; La formacién académica recibida en su escuela de egreso, le ha permitido
realizar eficientemente las actividades que ha desempefiado en su ambito
laboral?

a) Si

b) Parcialmente

c) No
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15. Aspectos que considere que no aprendio 6 aprendid deficientemente en su
escuela y que le son necesarios para su desempeno laboral.
a) Expresion oral y escrita

b) Dominio de un idioma extranjero

¢) Métodos de investigacion

d) Solucién de problemas

e) Liderazgo

f) Creatividad

g) Administracion de recursos

h) Desarrollo de multihabilidades para el manejo de equipo
i) Toma de decisiones

j) Manejo de grupos

k) Disefio de proyectos

I) Manejo de Software

m) Trabajo en equipos

n) Ofros

16. ¢ Qué ha hecho usted, por superar las carencias sefialada?
a) Nada

b) Recurrir a profesores del tecnolégico

c) Solicitar asesoria
d) Consultar bibliografia sobre el tema
e) Tomar cursos

f) Recurrir a otras instituciones educativas

g) Otros

17. ¢Ha recibido capacitacién en su trabajo actual?
a) Si
b) No

c) Parcialmente
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18. ¢Cuéles han sido los propésitos de la capacitacion que ha recibido en su
trabajo?

a) Para conocer la empresa, sus funciones e instalaciones

b) Para poder desarrollar las actividades que se le encomendaron

c) Para cambio de puesto

d) Para obtener un desarrollo personal

19. ¢La capacitacion la obtuvo a traves de:
a) Lugar de trabajo

b) Servicios de capacitacion

¢) Escuela de procedencia

d) Otro

20. ;Las practicas profesionales desarrolladas en el sector productivo, apoyan
su descripcion laboral?

a) No se realizaron practicas

b) Si

¢) Parcialmente

d) No

21. ¢Las practicas escolares realizadas en los talleres y [aboratorios de su
escuela, apoyan su desarrollo de actividades laborales?

a) No se realizaron practicas

b) Si

c) Parcialmente

d) No

22. ;Como considera su desempeno profesional?
a) Excelente
b) Bueno
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¢) Muy bueno
d) Suficiente
e) Regular

f) Deficiente

23. ;Qué aspectos considera la empresa donde trabaja para calificar su
desemperio laboral? Enumere en orden de importancia
a)( ) No se califica el desempefio laboral
b)( ) Productividad
c)( )Indice de accidentes
d) () Dispasicion para realizar las actividades laborales
e) ( ) Aportacion de elementos, ideas, etc. Para el mejoramiento de los
productos
f) ( ) Aportacién de elementos para el mejoramiento de los procesos
at )
h)( ) Capacidades y habilidades para resolver problemas
i) () Creatividad
) Puntualidad y asistencia

Calidad de los productos de trabajo individual

k)( ) Eficiencia laboral
) ( ) Liderazgo
m)( ) Otros

24. La formacion profesional obtenida en su escuela le permite.
a)

) La optimizacion de recursos materiales

) La simplificacién de los procesos de produccion

O

) La reduccion de costos de produccion

o

b)
)
)
)

<D

) El aprovechamiento de los recursos humanos
f)

g)
h)

(

{

(

( ) La elevacion de calidad de los productos

(

( La creacion de los procesos de produccion
(
(

)
) La adaptacion de los procesos de produccién
)

La innovacién de tecnologias
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) Participar en la toma de decisiones
) Trabajo en equipo

) Desarrollar investigaciones

) Otros

lil. EXPECTATIVAS DE DESARROLLO Y SUPERACION PROFESIONAL

25, ¢Qué areas de actualizacién identifica como necesarias para desempenar
sus actividades laborales?

a) Aspectos de calidad total

b) Aspectos de desarrollo tecnolégico

¢) Calidad de vida

d) Ecologia

e) Aspectos relacionados con el tratado de libre comercio

f) Formacién del recurso humano

g) Reingenieria

h) Investigacion tecnolégica

i) Teleinformatica .

J) Planeacion estratégica

k) Otro

26. ¢Cudles son sus principales expectativas personales de desarrollo
profesional?

a)

b) Realizar estudios de postgrado

¢) Escalar puestos laborales

d) Apoyar en la formacion de recursos humanos

e) Participar en el mercado laboral internacional

f)y Otro
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3.3.3 Cuadro comparativo

Para la elaboracion del cuadro comparativo, que mostraremos en la pagina
siguiente, se tomaron en cuanta las respuesta otorgadas por parte del personal
del departamento de recursos humanos de las empresas objeto de estudio.
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3.3.4 Resultados del cuestionario de egresados

SEGUIMIENTO DE EGRESADOS CLASE 1996

DATOS GENERALES
Carreras que estudiaron:

Nombre de la carrera Frecuencw g

5r
A ‘Jacfe“‘“

LIC. en Informatica 43 49
Ing. Industrial S @:3‘4?5?3
g \ % . ¥ SR &sm% ~s~gef
Ing. Electromecanica 4 4
Total 88 - 100.
Egresados que proporcionaron informacion = 87

Egresados que no proporcionaron informacion = 1

l. UBICACION LABORAL

1. ¢Actualmente trabaja en actividades relacionadas con el perfil de su

carrera?
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A un afo de haber egresado ics alumnos, nos damos cuenta que la mayoria
de ellos (75%) se encuentran ubicados laboralmente, mientras que el 25%
carece de empleo.

Por lo que habra que disefiarse un nuevo instrumento de seguimiento que

nos corrobore el aumento del indice de ex alumnos empleados.

2. ¢Cudles son las causas por las que actualmente no trabaja en actividades

relacionadas con el perfil de su carrera?

Respuesta ’ o P Frécuenaaf %ﬁ’;?;j‘; A

& 2 v " { o ﬂomo»«‘%%%‘éﬁ %3; »‘3"’ 5%
Continuacion de estudios [ e 5‘00‘ :
No hay trabajo relacionado con fa carvera.-, i%: &g %"%’@jg
i St wm%@%f S
Ubicacion lejana de los centros de trabajo '3 15. 00
Salarios bajos R %%ﬁw
*> & % \k %ﬁ'@ﬁ&;‘%’ 4}2&**“‘%:%& ﬁ_&fy%f:\%
No se sintié capaz de trabajar en esa area A e P 0
Otros. TSR MWS W;; ;55,9@ 3

Uno de los factores principales por los que se encuentran desempleados
{68.42) son las causas de matrimonio en el caso del sexe femenino, y migracion
a los estados unidos.

Continuacion de estudios del fortalecimiento del idioma inglés es otra de las
causas.
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3. El empleo que ha solicitado tiene que ver con su perfil profesional?

Respuesta " ?"Fré Qx’é a@é i a
2 Now he f;ﬁxwiéx “x e ”»%6%&“32»%(”&
Si ¥ 13 o 4814 :
Pamratrﬁ’éhf ‘;‘;%W

Bl ~Flagis Sl «'@o"f'\‘&‘“ﬁ“ R

No

La mayoria de los encuestados (48.14%) ha solicitado empleo relacionado
con su perfil de egreso, sin embargo hay un porcentaje importante que

consideran parcialmente que su empleo es apropiado al perfil (33:34%)
mientras que el (18.52%) dicen que no Io han solicitado.

4. Si solicité empleo relacionado con su perfil y no fue admitido, ¢Cuél fue el
motivo?

\;;nv % %‘OJ
9m,mmw”§”; e AMQ‘

‘No aprobarf 1§ exémen de selecamizfz‘ L O E}mz

g 8% S te %eww x?xw

"“{?\’ﬁg’f“"“ Faig EMCNOR '\\"”"’Q"’\" S:fi' ik AR R B *&”WM°“°%1F§‘@%%\% FRREO L 2%@
Por no estar titulado o 1 HM0.00¢
[y i P sk g s £ »xw»»& ‘w‘w;é «.9«wsc@ ' wv&'\{,(z
‘Aspectos personafes , @”“%%é i
et i [ oelcd Aele S (2 S xscwﬁifmi‘?& Ly
Otros SO : @l 2000

La inexperiencia de los egresados es uno de los factores principales por lo
que la contratacion no se da de manera optima.

Otra de las causas (20%=) es el no dominic del idioma inglés y otras
herramientas Técnicas importantes para la empresa.
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5. ¢En qué lugar trabaja actualmente?

9)

‘Respuestas "5 e ’ fé’é lencia’ = %

e e ‘M % 7
x%“"“ y*xbw&\&w&“&?&%-og \ﬁ?ﬁ’&%&ix ?‘?%3‘4 S ‘_"": %3 : 7

: mw»m&‘ﬁam biedn s &
Negocio propio I bl % ;4.1.6, ‘
Eooperdtiva i %’fﬁ%yw SRS, S
SRR N Y SR RS

Organismo del sector publico o By wi

“Organisino def sector privado 7 174t %?‘*@é@%

¥
T R Tarniele T wdfee wniie \&mé«%%% &ﬁgﬁéwﬁ fﬁ“ E kg

Otro : : 3

El 83% de los egresados prestan sus servicios al sector privado, mientras
que el 6.25% lo hace en dar capacitacion a empresas.

¢ Cuanto tiempo tardo en conseguir empleo relacionado con el perfil de su

carrera?

Respuesfas““%’*"”“% ’%%f% f*é{-"resy::u@ijizii,%gg % ‘?‘3

PR e c"z“& e

Trabajaba y estudiaba 12 25, 53
Meﬁ@s de fres mesas' o7 % o S WZ%

b
4 % :»%
/«x ML e R s WY wiy - 5»%"2%35 4’% ﬁ‘@ ‘&“&A&‘i‘“m

De tres a seis meses 11 23. 40

s S

xawx s 3
\A\Y % moo’se S04 L Yot 2 Ao %
TREEE  voe B SBERG “\% S P R SR

Menos de un afio - :,2..11‘.

De'seis & 12 meses” S (BF LT 6 g8

Menos de tres meses fue el indice mayor de egresados que tardaron en
conseguir empleo (40.43%), asi mismo el 25.53% de ellos ya trabajaban antes
de finalizar sus estudios.

El 23.40% de ellos tardd de 6 a 12 meses siendo el indice mas relevante de
este cuadro.



8. ¢ Cuales fueron los requisitcs mas importantes

¢ Qué medio le permitié conseguir empleo?

et A

Anuncms en el perlodlco

Reoehiendamones défamliiareS" yam

s e

2R SR Rz e ”*W‘“‘%ﬁ* SR %52%, X \ « NS 'i 3‘5 g“”&?&({v I?&S}%\.
Através de servicio social o o 27 e B ‘21‘.28:
Concértacion de ]aéscusta det se‘;:@ér’gigédu 7 MQ; *%%;%%ﬁ Hais
"?Ck e S . TR S -2 «sﬂ"‘“ 9*"’*"\*»‘“‘ Mo g' £ < &:&W» Sy i&zﬁ*‘;’;*’?‘%
Otro UL L AR 2878

La bolsa de trabajo del Instituto Tecnolégico fue el principal medio que
permitio a los egresados conseguir empleo (29.79%), otros manifestaron que a

de ellos mediante la concertacidn de la escuela con el sector productivo.

considero para la contratacion?

Respuestas <o P Preedencia T %
oy B RpE wgEs c«x/wc-*m‘*“\ vr%yc\; XA ?;?%3302‘3:2%%

'Expenenma Iaboral enel area 15- : »31.91

4 x/x’

Titulo profeswnal

&0 KEY

egged @%bs,y,vﬁwwm
Wi ,@%

.

Domlmo de un |d|oma extranjero 21 4465
Promedio decakﬁcac@nes g Sl
g% oo owes e sedaiia. wwm:% B
Aprobacaon del examen 9 19 15
Otro - LK '

5 o oS e R

PO
G
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través del servicio social y practicas profesionales llevadas a cabo durante su
proceso educativo (21.28), y como se puede observar en el cuadro el 19.15%

que la organizalcion

El requisito mas importante que la empresa consideré para ia contratacion

de los egresados fue el dominio de un idioma inglés (44.68%), en segundo
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lugar la experiencia laboral en el area (31.91) y en tercer lugar el tjtulo
profesional que acredite la culminacion de sus estudios profesionales (23.40%).

8. ¢ En qué sector se ubica la organizacién donde trabaja?

RESPUESTAS FRECUENCIA® V%‘“’%

e o8 e IR

Educativo 2 4‘26
Agroindustrial - - 0 S8k &9@ 7
Industrial 35 ' 74 74
De servicios 8 . Wﬁgé
Otro 2 4.26»

El 74.74% de los encuestados se ubica en el sector industrial dado que el
4% de los egresados pertenecen a la carrera de ingenieria industrial.

Otra gran mayoria (17.02%) se ubica en el sector de servicios (escuelas,

hospitales y entidades gubernamentales).

10.¢ Cual es la principal actividad de la organizacion donde trabaja?

¢ Manufactura de teléfonos residenciales

¢ Produccion y venta de alimentos

« Disefio de software para telecomunicaciones
s Compra-venta de autos nuevos y usados

» Fabricacion de muelles, barras y resortes

+ Registro de negocios al padrén empresarial
» Capacitacion empresarial

» Contabilidad industrial



Extraccién de carbon

Elaboracidn de ropa industrial de seguridad
Produccién de arneses automotrices
Vigilante en el sector salud

Formar personal en técnicos analistas
Distribuidor en un centro comercial
Manufactura de componente eléctrico
Proveer materia prima {carbon)
Adiestramiento y capacitacion

Ensamble de arneses para automaovil

Confeccion de pantalones

Fabricacion de cubre asientos para automovil

Fabricacion y ensamble de cachuchas
Ensamble de circuitos eléctricos
Fabricacion de cinturones de seguridad
Fabricacion de suspenciones automotrices
Confeccion textil de medias para dama
Facilitador de produccion

Servicio a barreno

Fabricacion de teléfonos publicos
Manufactura de muelles y su disefio
Transformacion metal mecanica
Manufactura de tablillas electrénicas

87
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11. Indique las actividades que desarrolla en su centro de trabajo.

" 9 RER A
Y S gt 3?:\ }m e

Control ds calidad

Respuestas 711 TR T c
R o T 5 3 Sk

% 4y ot
% &5
Sl 29 ’““‘%ﬁi}gﬁ’x‘i

42 55
Ay

’9“* ik s?‘e,

Supervnsor :
Mercadatechial % e m ’%W@%

4
B3 20 ¢ s ind S adobiem »?%»»\M% St z‘w Lotioy et yew%

Evaluacion ' 3 e 6 :;. :1.2.2_7 :
Manejo de personal;” AR s ’

B a5 s it Sutind & M%m\ 5 *y}g"&ﬁ”&m «ez 4&2 %:?;; :Q{ .
Programacion ' ; 2 4 26‘:'
Mantenimiento preveritivo &ﬁ‘ﬁ‘fﬁf 35%”%‘”%&: ﬂiﬁ%@%
Bahadid wiBise 00T kg v et SRR NSRS : SEhSy
Administracién financiera ' : ' 12 25 53
Snardmador de actmdades,w L %ﬁf ffffﬁ*
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La mayoria de los egresados 42.55% desarrolian actividades de supervision
mientras que el 31.91% de coordinador y el 25.53% administracion y

planeacion.

12. Las actividades que desarrolla en su centro de trabajo actual,

gcarresponden a su nivel de formacion profesional?

RESPUESTAS “FRECUENC m w«g

9 Cakmens Bk &o‘?ﬁ&;@mw ’(&%’"«
Si _ 33
Parcialmente " - ﬂ%mg 14 %%%% m 7
- % TR \W wwww«w}z&? Sohien

No 1 208
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El 68.55% realiza actividades correspondientes a su nivel de formacion

académica,

mientras que el 29.7% solo las realiza parcialmente.

13. ¢, Cudl es la posicidn que ocupa en |a organizacién donde labora?

La mayoria de los egresados (41.46% ) ocupan un nivel jerarquico de

supervisor o equivalente, asi mismo el 39.02% ocupa un nivel de mando

intermed

Cabe mencionar que las empresas otorgan puestos de alta gerencia a

personal

R el B 3 B
"RESPUESTAS /.7, - FRECUENCIA: 7 %
O N pr R x;%& 5 e S RO TR SRR

Mando superlor 1 244
Suﬁewlsorceqmvaie,n?é SR EME I S

Técnico o auxiliar R ey v e

ioy el 17.07% de técnico o auxiliar.

con experiencia.

Il. DESEMPENO PROFESIONAL

14. ¢ La formacion académica recibida en su escuela de egreso, le ha permitido
realizar eficientemente las actividades gue ha desempenado en su ambito

laboral?

RESPUESTAS FRECUENGW G955

RS TN

Si 37 77.08
Parcialmente ~ "~ * m "y 29632%

“ SRy ma Ao e SRR

No 1 2.08



90

La formacién académica recibida en el plantel de egreso permitid realizar
eficientemente las actividades desempefiadas en su ambito laboral segin lo

expuesto por el 77.08% de los encuestados.

15. Aspectos que considere que no aprendié o aprendié deficientemente en su

escuela y que le son necesarios para su desempenio laboral?

\‘év’\L

Expresién oral y escrita

i

Métodos de mvestugacxén

‘Respuestas

ax P S 2B :w,xzyu( “

B >N o A «W“”‘L g’
AT ;:

Dominio de un idioma extran]e - T

5 %

_Solucién de problemas < - ©c

Liderazgo

Ereatividad

Administracion de recursos

Desarrolio de multinabilidades " ** i+ #6+

w0 T

o35
Low K Vf“
% *"\250 R LR,

Toma de decisiones 2o ;18‘.185

Mane;o degrupos T (7TEER aAAETOE IEA TS

Sk o | T et W«%E%ﬁ% e

Dlseno de proyectos 11 - 1486,

Manejo de software: % S5 g4 0I5 asy

A . g 4-%‘_ P *»@%%W?M PNy

& -~ SRR St RIS W W\?\x:-%

Trabajo en equipo 4 36.36

Otros - S g s*gﬁ%,/ % :‘E

g% 2 8 ¥ owm %VM&% ww&v ;’&
El 54.55% de los egresados considera no haber desamollado

muliihabilidades, para el buen desempenio de su profesién, mientras que igual

porcentaje requiere el manejo de grupos, asi como el trabajo en equipo
(36.36%). Siendo estos los factores encontrados de mayor relevancia, entre

otros.
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16.¢ Qué ha hecho usted, por superar las carencias sefialadas?
Respuestas .~ ¢

: &
Nada i
‘Recurtira profesorés del tecnoldgico™ * |

a5

Solicitar asesorfa
e

‘Consultar bibliografia- = < = 7 LR S

Tomar cursos

.Recurtir a otras instituciones educativ

Oftros

La investigacion documental viene a ser el principal recurso al que recurren
los egresados para superar las carencias anteriormente sefaladas (54.5), asi

como solicitar asesoria a personas con experiencia.

17.¢ Ha recibido capacitacion en su trabajo actual?

Respuestas = Frecuencia © % .7
si B8 7917
Parcialimente 127 2558
No \ 10 20.832

El 79.17% de los egresados manifiesta haber recibido capacitacién en su
centro de trabajo, mientras que el 25.53% la recibe parcialmente y el 20.83% no

la ha recibido.
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18.¢, Cudles han sido los propésitos de Ja capacitacion que ha recibido en su

trabajo?

Resp‘uestﬂs SRS f"’ (g@?@ %mﬂ 4 ;\%L?g-?«%% «gﬁteé 5 ,,sw ’;}g %%?%j%

%3 CA Rwe 0 Lo d R e :s,ammgww* ‘%*“v*%‘m
Para conocer la empresa : : Ry 56 76

‘Para poder desarrollar actividades™ - “at e

ek

S 4w T < 84 o@’&»%&%ﬁ
Para cambic de puesto

Obtener desarraltn personaf TR ﬁﬁg "**%@%:

W‘\w\ e H % 3‘,‘&(»&/&% 3

El proceso de induccion otorgado por el centro de trabajo son los propésitos
de capacitacién que han recibido los egresados (56.76% y 54.05%) mientras
que el 43.24% han utilizado la capacitacién para su desarrollo.

19. La capacitacion se obtuvo a través de:

Respuestas ; Frectrénctaf‘% ?ﬁ*‘%%
s, ~ Py !&‘@‘ b2 %‘m AR
Lugar de trabajo 34 9189

Servicios de capacitacién 3~ “’“’“M’W Mm%
%\ B w zo’i‘i&?f&% ﬁ”"%ﬁ”@@“

Escuela de procedencia g - 270
Otro o AT B %W@% 5’ w1
“ - A~ L

La capacitacion obtenida fue a través de su lugar de trabajo (91.89%)
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20. Las practicas profesionales desarrolladas en el sector productivo, ¢ apoyan

su descripcion laboral?

Respuestas ] f: Er L
No se realizaron prachcas 2 - 4 1?
Sl R ¥ « A "j{,’é_&xxw 34 %%%%% a5

¢ e 2 &
o “o ’* ¥ ”“ =% M&W*”bw

Parcialmente
No -

La mayoria de los egresados (70.83%) que las actividades desarrolladas
durante las practicas profesionales que realizé en el sector productivo apoyan el
buen desemperio de sus labores en el sector productivo que se encuentra.

21. Las practicas escolares realizadas en los talleres y laboratorios de su

escuela, apoyan su desarrollo de actividades laborales?

Respuestas Frecuencxa B o “‘i
No se realizaron practicas 3 625
s W ey
Parcialmente 12 - 2500
No 3. e

5
BT AR

La mayoria de los egresados representados por un 62.50% manifiestan que
realizé las practicas escolares en talleres y laboratorios en su plante! de
procedencia, los cuales han apoyado dentro de sus labores.



22.¢ Cémo considera su desempeno profesional?

Respuestas Frecuencia. *’%‘W[“;

o oa RO o ,M F 3&'?
Excelente 5 - 10..42
Bueno 45 8;
.Muy bueno 21 43:?.5

Suficiente © 7 095 G067
Regular 0 - 0.00

Deficiente 0

" %7 5

f’%ﬁ E0d 6@?‘”‘
922 ,‘Z«ﬁg Mﬁ%&
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En general, el desempeno profesional de los egresados es muy bueno en, ya

que asi lo consideran el 89.58% de ellos.

23.; Qué aspectos considera la empresa donde trabaja para calificar su

desempeno laboral? Enumere en orden de importancia.

Respuestas ‘
No se califica el desemperio laboral

“Disposicion L)
Aportacién de ideas

iAportacién’ a mejoramientos de procesos
‘Calidad de los productos de trabajo individual
ﬁapacldades y habilidades .
Creatawdad

‘Pantualidad y asistencia

Eficiencia laboral

gétidéfa;go

Otros

[Productividad SRS %éﬁfﬁ

Indice de accidentes

D ‘Q = \»ﬁ’%m“g.?’%

XSMWva RS
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3
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%
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24. La formacién profesional obtenida en su escuela le permite:

Le permite: B
Optimizacion de recursos materiales 30

La simplificacion de los procesos de fabricacion 26

La réduccién de costos 23

Elevacién de calidad de los productes 24

Aprovechamiento de los recursos humanos 24

Creacion de procesos de produccion - 21

Adaptacion de procesos de produccion 22 ' 6

Innovacién de tecnologias -
Participar en la toma de decisiones 37 1

Trabajo enequipo B

Desarrollar investigaciones 20
Ofros T
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ll. EXPECTATIVAS DE DESARROLLO Y SUPERACION PERSONAL

25.;, Qué éreas de actualizacion identifica como necesarias para desempefiar

sus actividades laborales?

‘Respuestas . . el
b :% 3 * LS A 3z ,
%“m«ﬁg&“ ”‘g‘: » ‘ ‘ &
Aspectos de calidad total

ﬁesarro!lq tecnol6gico .

o

Calldad de vida

@solbgta il

Aspectos relacionados con el tratado de libre comercm : : :
ot \ar‘Z ?’93 S:EVS’:&O? )jy&?j W’?ﬁ‘%*a %@

: w;sw%& :;% %{;%é#'f
&%%i@% -

a ¥ 89 :%

w5

Formacién del recurso humano . & Rt S
B > : - :&’zﬁem&éw ,3%5;

Reingenieria : --5 .
lnvggtzgacron tecnolégica g ? %
Teleinformatica 3 -
“Planeacién estratégica g v ! %%%&g%%
Otro L e

26.; Cuales son sus principales expectativas de desarrollo profesional?

Respuestas ~¢ ¥ Orden ,
% " . importancia.
% # Yav THE *“%*’Q‘%%V%%
Realizar estudios de postgrado e B
‘Escalar puestos laborales g‘*w%"ﬁ“ s ﬁgff%@%
Apayar en la formacion de recursos humanos ' 2
Partucupar en el mercado laboral mtemamcnaf TR

~ gm m\&.ﬁi&@*&&*ﬁ%&ﬁ@m

Otro 5 3
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3.4 Diagnéstico

La interrogante central de la presente investigacion es conocer la situacion
actual de los egresados de educacién superior ante las necesidades del sector
productivo, es decir ;qué necesidades prevalecen en las empresas para fijar los
criterios de reclutamiento y seleccidn de personal?. Esta interrogante careceria
de importancia si se tratara de recursoc humano altamente capacitado y con
amplia experiencia, sin embargo se vuelve objeto de estudio debido a que

estamos hablando de “principiantes”.

En nuestro afan por dar respuesta a la interrelacion que tienen el sector

educativo y el sector productivo encontramos:

e Mediaciones de diverso tipo, desde las institucionales hasta las

estructurales, mismas que hacen mas complejas tales relaciones.

Al analizar las respuestas de las empresas visitadas nos damos cuenta que
los niveles de reclutamiento y seleccién de nuevo personal implica nueva
capacitacién, por lo que se recurre a canales internos, por recomendacion o
por bolsa de trabajo en las educaciones educativas. Un antecedente

interesante es la solicitud por parte de la empresa a instituciones educativas

como fuente importante de reclutamiento.

En el apartado correspondiente a seleccion de personal se encontrd que es
indispensable |a aplicacion de examen de conocimientos, examen psicométrico
y de habilidades, asi como primordial presentacidn del curriculum vitae.

Se compararon las respuestas en funcion del tamarfic de la empresa,
mencionando que en su mayoria son grandes, exceptuando tres de ellas
(MINSA, IMSA, TRANSFORMADORES DE REYNOSA) que no cuentan con
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este proceso debido a que sus expectativas son de nula importancia
intereséndose $0lo por recuperar el capital invertido, trayendo como
consecuencia que los profesionistas contratados vean a la empresa como una

alternativa ocupacional de corto o mediano plazo.

Es interesante la similitud de necesidad de capacitacion que se encontrd en
los dos sectores. Ahora bien otra pregunta de suma importancia seria ¢qué
perfil de egresado se requiere en las empresas cuyas habilidades habran de

desarrollar las instituciones educativas.

Analizando los indicadores obtenidos respecto al adiestramiento que

proporciona la empresa encontramos:

o Existe mayor numero de personal con menores niveles de instruccion.

e Los egresados carecen de una amplia experiencia requiriendo habilidades

técnico-profesionales.

o El adiestramiento interno por ambas partes (sector educativo y productivo)

como complemento integral del desarrollo del individuo.

Las estrategias de desarrollo utilizados por la empresa y el egresado son
solicitadas al exterior, tal es el caso de alumnos egresados que refuerzan sus
conocimientos solicitando cursos en su escuela de origen, asesorias a quienes
fueron sus maestros y por medio de la asistencia a cursos, conferencias y
congresos. De igual manera la empresa solicita al sector educativo ¢ bien a
otras instituciones le sea cubierta su necesidad de capacitacion, adiestramiento

con el objeto de lograr un mayor desarrollo dentro de la misma.
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CAPITULO 4

DISENO DEL MODELO DE
EDUCACION PARA EL
DESARROLLO DE
MULTIHABILIDADES

Un modelo de educacion para el desarrollc de multihabilidades debera
integrar los dos modelos a que se hace referencia en el Capitulo 2 (modelo
sistemético y modelo de educacion basado en competencias).

Los dos sectores empresa y escuela deberan establecer un estrecho

vinculo, interactuando y centrados en el egresado.

4.1 Caracteristicas

El modelo propuesto, tiene la finalidad de compartir informacion,
responsabilidad y recursos con un objetivo comun, enfocar su atencion en el
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egresado. El articular adecuadamente educacion y trabajo justifican su
capacidad de responder a las necesidades basicas que requiere la sociedad.

Es por ello, que la escuela tiene el compromiso de dar formacién integral.
La formacién integral es producto de los planes y programas de estudio y del
desarrollo de competencias. Pero para que esos planes y programas tengan
pertinencia, la empresa debera colaborar con la escuela, con sus recursos e
informacién y en conjunto complementar la formacion y el desarrolio de

habilidades.

42 WModelo de educacion para el desarrolio de

multihabilidades

En la pagina 101 se presenta un esquema del modelo propuesto para

desarrollar multihabilidades para el egresdo.

La accion de toda institucion educativa es de ver el desarrollo de su egresado

como factor estratégico de demanda:

La labor de capacitacion como factor de demanda ha de ser conjunta en
funcién del egresado, es decir ;Qué hace |a empresa para desarrollar las
carencias de habilidades con que esté se enfrenta? Y ;Qué habilidades

desarrolla la escuela en el alumno para su desempefio?



ENTORNO SOCIAL

EMPRESA
HABILIDAD HABILIDAD HABILIDAD HABILIDAD HABILIDAD
1 2 3 4 5
P W /x
— RESULTADOS > ra
DESARROLLO <
Z
9)
$ £
CAPACITACION | Q-RESADY g
Z
EDUCACION
EDUCACION FORMACION PLANES Y
BASADA EN INTEGRAL PROGRAMAS
COMPETENCIAS
ESCUELA

101

Figura 4.2 Modelo de educacion para el desarrollo de multihabilidades



102

» El egresado.

Como nucleo central, a través del cual giran los procesos de las acciones de
las instituciones, se encuentra el alumno. Las instituciones tienen como razén
de ser al alumno y su atencion se deriva de todas las demas acciones internas

y externas de la institucion.

El cliente (alumno) es factor determinante para la calidad del servicio, es
visto como el demandante de un servicio que le permita ingresar a un medio
laboral con un perfil con un perfil nuevo en los aspectos academicos,
psicologico, cultural, social y econdmico. Como medio es un insumo activo y
dinamico de un proceso de transformacion en el gue son incidentes, recursos,

medios, métodos, gente, informacién y la tecnologia.

» Laescuela.

El factor que se representa en el modelo enfocado al alumno, incluye todos
aquellos procesos institucionales que afectan el camino en la conducta del
alumno. Incluye los aspectos de docencia, administracion, planeacion,
investigacion, vinculacion, comunicacién, reconecimiento y otros.

En estos procesos recae la productividad y la calidad de la institucion, su
mejora implica disminucion de los desperdicios econémico, de esfuerzo, de
tiempo, cambios fisicos de las instituciones, en los habitos de la gente; ahorro
de energia, dinero y tiempo; optimizacion de espacios; equipos, gente y dinero,
fortalecer a la institucion en sus valores, imagen, tecnologia, informacién e

impacto social.



e Laempresa.

La organizacion productora de bienes y servicios demandados por los
clientes, demandan a su vez profesionales eficientes y capaces, dotados de una
serie de habilidades necesarijas para lograr sus propias metas de productividad
y calidad. Infraestructura fisica y tecnoldgica, sus procesos y diversos sistemas
administrativos que contemplan la seleccion, reclutamiento, induccién,

capacitacion, adiestramiento y desarrollo de su personal.

e Lavinculacion.

Factor clave del modelo propuesto, implica una amplia comunicacion y

sintonia entre lo que hace la escuela y lo que requiere la empresa.

Si bien la escuela tiene obligacién de respuesta a la demanda social de
educacion estd debe ser absolutamente pertinente es decir, se deben preparar
los profesionales que demanda el sector productivo.

Esto solo serd posible si se desarrolla una vinculacion real y efectiva,

garantizando una relacién simbidtica de rapida respuesta.

e |aeducacion.

Representa la accion formal de la escuela que emplea su infraestructura
fisica y humana, sus planes y programas tradicionales y los basados en su
competencia para lograr el perfil profesional en sus egresados y su formacion

integral.
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¢ Las multihabilidadades.

Conforman el perfil requerido por a empresa considerando al profesional

desarrollado a plenitud dentro de la misma.

e La capacitacion.

Implica las acciones conjuntas de escuelas y empresa para complementar la

formacién profesional del egresado empleado en esta Gltima.

o Los resultados y el desarrollo.

El egresado dotado de las multihabilidades tendra un desarrollo que le

permitira ofrecer resultados tangibles a la empresa que o contrata.

e El entorno social.

El fin dltimo de la educacion es preparar hombres y mujeres de bien para
que sean Uutiles a la sociedad en la que viven y encuentren en ella las
oportunidades para satisfacer sus necesidades y alcanzar su desarrollo y
bienestar personal y el d la propia comunidad. Dentro de esa comunidad la
escuela y la empresa son fin y medio para aicanzar esos propésitos.



105

CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

Hoy en dia el sector educacion debe generar politicas educativas de apoyo
hacia el sistema productivo, con una vision amplia hacia el desarrollo de sus
egresados. Su tarea sera convencer a las empresas de que con un pilar fuerte
en el area de recursos humanos, los egresados que lleguen a ellas, cubrira
necesidades de personal, cooperando con la capacitacion en el trabajo y
satisfaciendo asi las exigencias del sector productivo.

El proponer cambiar el ambiente organizacional escuela-empresa, implica
aumentar la productividad y la satisfaccion simultanea, dar atencion al
crecimiento de ambos y en gran medida lograr reconocimiento, desarrollc y una
imagen de servicio donde se canalicen talentos y ambiciones propias.

Para lograr los resultados deseados que garanticen la eficacia y eficiencia

del modelo propuesto, se recomienda:

Fortalecer las relaciones entre las instituciones educativas y las

organizaciones productivas, ya que de ello depende la incrustacion a reforzar
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las practicas profesionales, estadias técnicas, investigacion de proyectos,
servicio social, reforzamiento del programa emprendedor, efc.

Por medio de visitas a las empresas, investigando su principal fuente de

actividad y su grado de competitividad.

Implementar criterios de competencias en los futuros egresados, por medio
de cursos formales, experiencia basada en la realidad; actividades practicas y

experiencia de campo.

Fomentar actitudes integrativas; evaluar sus experiencias, ser generadores

de ideas para clarificar problemas y aportar soluciones.

Desamrollar experiencias culminantes; como disefic de programas,
planeacién, administracién, conduccion, trabajo en equipo, comunicacion eficaz,

liderazgo, creatividad y ejercicios de control emocional.

Se llega a la conclusion de que el desarrollo en el egresado en el area de
multihabilidades es una parte inherente e imprescindible para todo sistema

laboral y educativo.
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ANEXO 1

Nombres de las Empresas u Organismos donde trabajan los Egresados de |a
primera generacion (1996) del Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de
la Region Carbonifera. Las empresas marcadas ( * ) fueron objeto de andlisis

de este estudio.
CIUDAD ACUNA, COAHUILA.

1. Arneses y Accesorios de México S.Ade C.V.
2. Estandar Components de México
3. Falcomex

4. Industria Irving de México
PIEDRAS NEGRAS, COAHUILA

5. Empresa Manufacturera de Componentes Electronicos de México S.A.
6. Rassini, S.A.deCV. (*)

NAVA , COAHUILA

7. Asa Organizacion Industrial S.A. de C.V.
8. Minera Carbonifera Rio Escondido S.A. de C.V.
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NUEVA ROSITA, COAHUILA

9. Colegio de Programacion de Computadoras y Sistemas
10. Confecciones de Nueva Rosita S A. de CV. (*)

11. Costuras S.A. de C.V.

12. Comercializadora Portales

13.Maquilados de Ropa S.A. de C.V.

14.Materiales Industrializados S.A. de C.V. (*)

15. Super Gutiérrez S.A. de C V.

16. Ivanmex S.A. de C.V.

17.Ensambles de Coahuila S. A. De C. V.

SABINAS, COAHUILA

18. Automotriz de Sabinas S.A. de C.V.

19. Mercantil Jiménez S.A. de C.V.

20.Despachec Contable C.P. Edilberto Jiménez
21.Delphi de Ensambles y Componentes S.A. de C.V.
22.General de Telecomunicaciones S.A. de C.V. (*)
23.Camara Nacional de Comercio, Sabinas

24, Jurisdiccion Sanitaria No. 3

MELCHOR MUZQUIZ, COAHUILA

25.Grupo Acerero del Norte S A de C. V.
26.Minerales Monclova S.A. de C.V.

SALTILLO, COAHUILA

27 .Ericcson S.A. de C.V.
28. Sifco de Saltillo S.A. de C.V.



MONTERREY, NUEVO LEON

29. Instituto Tecnolégico de Estudios Superiores de Monterrey
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ANEXO 2
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GLOSARIO

Actitudes. Son la manifestacion exterior del estado de animo o de la forma de
pensar y sentir sobre las cosas.

Adaptabilidad. Es la flexibilidad del proceso para manejar las expectativas

cambiantes de nuestros clientes y para adaptarnos a las variaciones del entorno

Adiestramiento. Proceso de aprendizaje, con el fin de que el personal realice

un mejor trabajo

Aptitudes. Corresponden a las caracteristicas heredadas 0 adquiridas que le

dan disposicion a la persona para ser util 0 que le sirvan para lograr un fin.
Analitico. Que procede del todo a las paries.

Calidad de vida en el trabajo. Ventajas o desventajas del ambiente laboral

para las personas

Capacitaciéon. Proceso educativo a corto plazo en que se utiliza un
procedimiento sistemético y organizado por medio del cual el personal no

ejecutivo obtiene capacidades y conocimientos técnicos.

Clima Organizacional. . Ambiente humano dentro del cual los empleados de |a

arganizacion llevan a cabo su trabajo.
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ANGPERSARIO
1991 - 1896 :

OFIO:r GTV/398/57
ASUNTO: VISITA
FECHA: 8 BE ERERD D8 .17

C. LIC. ISIDRC VARGAS CANMPSS

G RENTE DE RELACIONES INDUSTRIALES
CIA. BMBOTELLADORA DE SADNMNAS, 5.4. de GV
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Por este medio lo ewio 2 usted un cordial ssiude, al tlempo que
IANA CUADALUPE LOPEA

. 1 . o L < =
gulien a Rl VeZ  Cursa  aclunimenia la Maestzfa en Ciencies de Iu

Administracion con especiaiidad en Relaciones tadustriales en la Facuitad

e

de irgenieria Mecdpice y E éctrica de In Universidad Autdnama de Nueve
Leén, cmen desea realizar unz visita con la ﬁnaiidad de levar a cabo una
investigacion, cuya informacidn recabeda la serd de gran u ik e para el

desarzoilo G0 su Tesis con opcién & grado de Maestiia

Agradecigndo las eienciones que beinde 2l porsracer de la presenie, nos e

grato ofrecer @ usted la seguricad de nusstia més alta ¥ distinguica

consiteraciin.




INSTITUTO TECNOLOGICO DE ESIUDIOS SUPERIORES
de la region carbonifera

50. ANJVERSARIO
1991 - 1996

OFICIO: GTV/003/97
ASUNTO: VISITA
FECHA: 09 DE ENERQ DE 1997

C. LIC. RUBEN ALVARADO CAMPOS
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS q /-m ['q’r

INDUSTRIAL MINERA MEXICO, S.A. s
PRESENTE

Por este medio le envio a wusted un cordial salude. al tiempo que
presentamos a sus finas atenciones a la C.LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ
NIEBLA, Jefe del Departamento de Desarrollo Académico de este Instituto
quien a su vez cursa actualmente la Maestria en Ciencias de la
Administracién con especialidad en Relaciones Industriales en la Facultad
de Ingenieria Mecénica y Eléctrica de la Universidad Auténoma de Nuevo
Ledn, quien desea realizar una visita con la finalidad de llevar a cabo una
investigacion, cuya informacién recabada le serd de gran utilidad para el

desarrollo de su Tesis con opcién a grado de Maestria.

Agradeciendo las atenciones que brinde al portador de la presente, nos es

" grato ofrecer a wusted la seguridad de nuestra wds alta y distinguida

consideracion.

ATENTAMENTE

INSTITUTO TE2MOLDRICH
DE BEETUCIGS SUNERIORES
di i recldn carbori®ama
Upte. Gestion Toonaldgica
y vircuueiun

CLAUDIO\ TAMEZ SAENZ
DIRECTOR



INSTITUTO TECNOLOGICC DE ESTUDIOS SUPERIORES
de la regién carbonifera

OFICIO: GTV/001/97
ASUNTO: VISITA ]
FECHA:09 DE ENERO DE 1997

C. C.P. RICARDO FLORES FERNANDEZ -
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS -

GENERAL DE TELECOMUNICACIONES, S.A. de C.V.
PRESENTE

Por este medio le envio a usted un cordial saludo, al tiempo Que
presentamos a sus finas atenciones a la C.LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ
ANIE:BLA, Jjefe del Departamento de Deéarrollo Acadéinico de este Instituro
quien a su vez cursa actualmente la Maestria en Ciencias de la
Administracién con ccpeciaiidad en Relaciones Industriales en la Facultad
de Ingenieria Mecdnica y Eléctrica de Jla Universidad Auténoma de Nuevo
Leén, quien desea realizar una visita con la finalidad de llevar a cabo una
investigacién, cuya informacién recabada le serd de gran uziiidad para el
desarrollo de su Tesis con opcidén a grado de Muestria. ’

Agradeciendo las atenciones que brinde al portador de la presente, nos o

grato ofrecer a usted la seguridad de nuestra més zha y distingui:

consideracion.
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50. ANIVERSARIO
1991 - 1996

FICIO: GTV/002/57
ASL-\!'I'O. VISiTA .
FECHA:09 DE ENERC DE 1997

C. RUBEN FERNANDEZ CORDOVA
GERENTE DE RECURSOS HUMAMOS
MATERIALES INDUSTRIALIZADOS, S5.A-
PRESENTE

Por este medio le envio a usted ua cordial sazludo, al tiempo que
presentamos a sus finas atenciones a la C.LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ
NIEBLA, Jefe del Departamento de Desarrollo Académice de este instituto
Quien a su vez cursa actualmente la Maestizia en Ciencias de la
Administracién con especialidad en Relaciores Industriales en la Facultad
de Ingenieria Mecanica y Eléctrica de la Uriversidad Autdnoma de Nuevo
Ledn, quien desea realizar una visita con la finalidad de lievar a cabo una
investigacién, cuya informacién recabada 1ie serd de gran utilidad para el
desarrollo de su Tesis con opcién a grado de Maestria.

Agradeciendo las atenciones que brinde &l portador de la presente, nos es

grat6 ofrecer a usted la seguridad de nuestra més alta y distinguida

consideracion. I : 5 1
' MINSA

ATENTAMENTE

e ol LTI RSN

|r~.> k”’.)l FYELR L%mﬂ
D ELTURIDS SUPERIGRER
Ap iz roglén car.‘r::m'wra
MEZ SAENZ Bpte. Gordan Teenoibgion

y Vinceinciin

DIRECTOR
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50 AAIVERSATR

1951 - 125¢
OFICIC: GTY/GG3/97
ASUNTO: VISITA
FECHA: 10 DE ENERO DE 1997

T 3~ §r o T 3 H 3 XN TR NLEDS

C. LiC. NIDIA CECILIA AJALCS HOONE
r~ 2 W e Y %

DEPTC. DE PERSOHNAL
n r~ S5
SANCO ZITA
o
L

Por este medio ie -envio a usied un coraial saludo. al tiempo qus
presentamos a sus f:nas atenciones a la C.LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ

NIEBLA, Jefe del Departamento de esarrolio Académico de este instituto

quien a su vez cuisa actuaimente lJa Maesiria en Ciencias de 1la

.CT
Administracién con especialidad de Relaciones Industriales en ia Facultad
de Ingenieria Mccanica v Eléctrica de la Universidad Auiénoma de Nuevo
Ledn, quien desea realizar una visita con Ja finalidad de llevar a cabo una
investigaciéon cuya informacién recabada le serd de gran utilidad para el

desarrollo de su Tesis cen opcién a Maestiia.

Agradeciendo ias atenciones gue brinde al portador de la presente, nos es
grato ofrecer 2 wusted la seguridad de nuestra mas alta y distinguida

consideracién.
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50 ANAVERSARIO
1991 - 1996

OFICIO: GTV/006/97
ASUNTO: VISITA
FECHA: 10 DE ENERO DE 1997

C. LIC. LUIS IGNACIO GALINDO ALVAREZ
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
RASSINI, S.A. de C.V.

PRESENTE

. Por este medio le envio a usted un cordial saludo, al tiempeo que
presentamos a sus finas atenciones a la C.LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ
NIEBLA, Jefe del Departamento de Deéarrollo Aczdémico de este Instituto
quien a su vez cursa actualmente la Maestria en Ciencias de la
Administracién con especialidad de Relaciones Industriales en la Facultad
de Ingenieria Mecdnica y Eléctrica de la Universidad Auténoma de Nuevo
Ledn, duien desea realizar una visita con la finalidad dé llevar a cabo una
investigacién, cuya informacién recabada le serd de gran utilidad para el

desarrollo de su Tesis con opcién a grado de Maestria.

Agradeciendo las atenciones que brinde. al portador de la presente, nos es
grato ofrecer a usted la seguridad de nuestra més alta y distinguida

consideracién.
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S0, ANTVERSARIO
1991 - 1996

OFICIO: GTV/007/97
ASUNTO: VISITA

FECHA: 10 DE ENERO DE 1997

C. LIC. JUDITH RODRIGUEZ ESPARZA

GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
CONFECCIONES DE NUEVA ROSITA, S.A. de C.V.
SARA LEIT KNIT PRODUCTS

PRS- N T I

Por este medio le envio a wusted un cordial saludo, al tiempo que

presentamos a sus finas atenciones a la C.LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ

NIFBL AL Jete dol Departamentio de Desarrello Acadimico do esre Institure

quien &  SU vez  cursa actualmenie g Maesirin ep Crencias de da

Administracién con especialidad de Relaciones Industriales en la Facultad

de Ingenierfa Mecdnica y Eléctrica de la Universidad Autémoma de Nuevo

Leon. quien desea rtealizar una visita con la finalidad de llevar a cabo una

investigacion. cuva informacion recabada le serd  de gran utilidad para el

desarrollo de su Tesis con opcidén a grado de Maestria.

Agradeciendo las arenciones que brinde al portador de la presente, nos es

grato ofrcecr a usted la seguridad  de nuestra mas alta y distinguida

considerionsn.
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INSTITUTO TECNOLOGICO DE ESTUDIOS SUPERIORES
de la Region Carbonifera

OFIC10: GTV/013/97
ASUNTO: VISITA
FECHA: 15 DE ENERO DE 1997

C. C.P. FELIX BERRONES HERNANDEZ
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
COMISION FEDERAL DE ELECTRICIDAD
PRESENTE

Por este medio le envio a usted un cordial saludo, al tiempo que presentamos a sus finas
atenciones a la LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ NIEBLA, Jefe del Departamento de
Desarrollo Académico de este Instituto, quien a su vez cursa la Maestria en Ciencias de la
Administracion con especialidad en Relaciones Industriales en la Facultad de Ingenieria
Mecanica y Eléctrica de la Universidad Auténoma de Nuevo Ledn, quien desea realizar una
visita con la finalidad de llevar a cabo una investigacién, cuya informacién recabada le serd

de gran utilidad para el desarrollo de su Tesis con opcién al grado de Maestro en Ciencias.

Agradeciendo las atenciones que brinde el portador de la presente, nos es grato ofrecer a

usted la seguridad de nuestra mas alta y distinguida consideracion.

ATENTAMENTE

INGﬂ{

CLAUPIO TAMEZ SAENZ Instituto Tecnzidios

DI A Estudios Superiores c¢
Regié - Carbenifera
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INSTITUTO TECNOLOGICO DE ESTUDIOS SUPERIORES
de la regidn carbonifera

50. ANIVERSARIO
1991 - 199

OFICIO: GTV/011/97
ASUNTO: VISITA
FECHA: 15 DE ENERO DE 1997

C. C.P. MORTIMER ARTEAGA GUTIERREZ
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS
TRANSFORMADORES ELECTRICOS, S.A. de C.V.
PRESENTE

Por este medio le envio a wusted un cordial saludo, al tiempo que
presentamos a sus finas atenciones a la C.LIC. DIANA GUADALUPE LOPEZ
NIEBLA, Jefe del Departamento de Nesarrollo Académico de este Instituto

ia

quien a su vez cursa actualmente la Maestria en Ciencias de
Administracién con especialidad en Relaciones Industriales en la Facultad
de Ingenieria Mecdnica y Eléctrica de la Universidad Autonoma de Nuevo
Leodn, quien desea realizar una visita con la finalidad de llevar a cabo una
investigacion, cuya informacidn recabada le sera de gran utilidad para el

desarrollo de su Tesis con opcién a grado de Maestria.

Agradeciendo las atenciones que brinde al portador de la presente, nos es

grato ofrecer a usted la seguridad de nuestra més alta y distinguida

consideracidn.
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Competencia. Capacidad, habilidad o destreza de realizar una tarea especifica.

Competente. Persona que posee la habilidad y el conocimiento necesario para
desempenarse dentro de un contexto social especifico, sea €ste una escuela,

organizacion, fabrica, taller, etc.

Comunicacién. Transferencia de informacion y entendimiento entre una

persona y otra.

Conflicto. Desacuerdo sobre las metas a alcanzar o los métocdos utilizados

para alcanzarlas.

Conocimientos. Se crientan al saber es la adquisicion de razones sobre el
porqué de las actividades y se logra mediante la capacitacion.

Contrato Psicologico. Acuerdo no escrito que determina las condiciones de la

involucracion psicologica del empleado con el sistema.

Cuitura. Ambiente de creencias humanas creadas, costumbres, conocimiento y

experiencias que definen el comportamiento en una sociedad.
Desarrollo. Desplegar
Educacion. Accidn de informar o instruir.

Efectividad. Es el grado en el que los procesos alcanzan las necesidades y

expectativas de sus clientes.

Eficiencia. Es el grado en que los recursos son minimizados, productividad es

una medida de la eficiencia.
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Entorno. Circunstancias que rodean a personas o cosas.
Equipo. Grupo de personas destinadas para un servicio determinado.
Evaluacién. Se considera parte de |a funcién de integracién.

Habilidades. Se adquieren con el aprendizaje y cambio de conducta

psicomotor, se relaciona con hacer fisicamente y se logra con el adiestramiento.

Induccién. Instrucciones iniciales a la capacitacion que recibe un empleado en

el trabajo.

Institucion. Fundacion o establecimiento.

Integral. Formacién real del individuo.

Modelo. Cosa que se imita prototipo, referencia a seguir.

Muestra. Pequena cantidad de elementos de un todo que sé dan para conocer

|a calidad.

Multibabilidad. La capacidad para desarrollar varigs cosas con gracia y

destreza.
Recursos. Medio al que se recurre para lograr algo.

Reclutamiento. Comprende la capacitacion de la reserva aproximada de

personal nuevo para la organizacion.

Reentrenamiento, Proveer oportunidades para aprender nuevas habilidades a
aquellos empleados que han sido sustituidos por el cambio tecnolégico.



Retroalimentacion. Comprende el conocimiento de los resultados derivados
del trabajo o el grado de disponibilidad de informacion del rendimiento del

trabajo.

Seleccién. Con ella se pretende seleccionar personal del grupo de reclutados
la cual, colabora con la organizacion.

Sensibilizacién. Técnica de desarrollo ejecutivo.

Sistema. Es un conjunto estructurado de objetos y/o atributos y sus relaciones.
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La Licenciada Diana Guadalupe Lépez Niebla, es candidata a la obtencién
de grado de Maestra en Ciencias de la Administracidn en la especialidad de
Relaciones Industriales, con el tema de tesis “Modelo de Educaciéon para el
Desarrollo de Multihabilidades”.

Es egresada de la Universidad Auténoma de Coahuila de la Escuela de
Psicologia, en la ciudad de Saltillo, Coahuila en la generacién 1985-1989,

obteniendo el grado de Licenciado en Psicologia .

Sus padres Don Enrique Ldpez Aguirre y Guadalupe Niebla Beltran,
originarios de los Estados de Coahuila y Sinaloa respectivamente.

En el afio de 1992 ingresa como catedratica al Instituto Tecnolégico de
Estudios Superiores de la Regién Carbonifera, en la villa de Agujita, Coahuila

impartiendo la materia de Psicologia organizacional.

En 1993 la nombran Jefe del departamento de Desarrollo Académico
participando directamente en el procesc de seleccion de alumnos de nuevo
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didacticos y en 1995 coordina el convenio de Post-grado FIME-ITESRC.

Durante el afo de 1998, la Licenciada Diana Guadalupe Lopez Niebla es

nombrada Subdirectora Académica de dicho Instituto.






