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trabajador. .

El ﬁsma,&efésta‘ se’:conformo a partir del intergs de

unir .dos ﬁemaé, yné;:la: 1dét€i:é ybde esta la evaluacidén, y la

administrétién; :devvéétai'lai Capacitacién y 1la Evaluacisn del

desempefio, con-unenfoque formativo, dio como resultado:

INFLUENCIA DE LA EVALUACION EDUCATIVA DEL RENDIMIENTO
LABORAL POST - -CAPACITACION EN EL DESARROLLO PERSONAL DEL
TRABAJADOR.

t.a didactica que se emplea en estos procedimientos
(Capacitacion vy Ewvaluacién del Deseampedo), herramientas gque
utilizan las empresas para alcanzar los fines, metas y objetivos,
puede ser de utilidad para que en la paidoscenccis como lo es la
empresa, se continde con la formacisn del ser humano, en tanto
los fines que de ella dependen asi como los gue en ella se

buscan.



uetddologi‘a,‘{ siguienda’. la légica que a

‘Para’ poder :esAEui:I:ia)-_:i:dal d‘uie? fene meno,

de- acuerdoien stu-conceptor

delpunto - tratanlos ‘vautdfes;"proc'urand&:‘ aleanzar

tibl'i'za'd,a, .'sigue una ‘linea Aristotélico
emasA‘rElacrionadns con el concepto de Hombre.
"P‘edagogia y 'Educacién se  ha consultado

za ‘un-andlisis obietivo y la postura es

para” " los . capitules eminentemente Pedagégicas—
‘administratives, se ha ‘consul tado bibliografia de auteres que
buscan integrar a la administracién el aspecto humanista v

formative en la empresa (D Luthe).

El capitule II tiene como objetivo, dar un antecedente de lo

que ez una emprasa, cémo es su estructura, lo que es una



;to,” se - pueda  comprender la

er . e no ‘son’ consecutivas en los tiempos,

el pro:géo;Capqcitaciéh - Desempefo - Evaluacién del

Enel ’capitulo 111 se ha pretendido properciopar una
fundamentacisn diddctica de lo que es la Capacitacién y de lo que
@s la Evaluacién del desempedo, es decir se han tomado los
momentos 'y los elementos didacticos desarrollandelos bajo el

enfoque del tema correspondiente.

A lo large del trabajo se encuentran cuadros gque aclaran los
puntos que se desarrollan y demuestran comparativamente el valor
de los contenidos conceptuales de diferentes definiciones, como

por ejemplo un cuadro axiolégico, basade en la ley natural del



erarquia ‘de valores

bietivid d. en cada. uno de los. seres

'1ddé‘se emnplea es diferente
: Eros .cap ] : ya-.gue partiendo del estudio
“tééricu,;suréenfhna;sefie défsdéuestcs,teéri:os que pretenden ser
las‘“puneés a ‘confrontar con la realidad en las enpresas
coﬁs£ructoras, de cada uno de estos supuestos, se desprenden una
serie de cuestionamientos gque organizades en una encuesta.
reallzarbn la funcidsn de diagndstico para el planteamiento de un

Modelo de andlisis de entravista de evaluacién.

Esta encuesta fue piloteada y 'aplicada a. cuatro. personas
encargadas de los procedimientes de - Capacitacidsn y de la
Evaluacisén del desempefio, con los resultados de esta encuesta se

realizo el Modelo ya mencionado.
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ONTEXTO: EDUCATIVO

Te pi]edé' ‘ev'alt.'lar‘ ‘ge bai 'o' éuéi

a —ila valora:ic\n, orienhacinn ‘come
tcu:ara este punto, dando  un conceptc
~iluminara toda la linea ideolégica de
iambién conceptualizar lo ogue es

yue es Pedagogxa, para que partiendo de una idea

nali andn»na(\‘fa @sto, . una  serie de definiciones que se han

1ar o 'de la historia, sobre Fedagogia y Educacidn
spe’ct;iyamente,— se pratende comprender lo que se entiende por
c‘adra\'ur\o v . tomar postura. Al mismo tiempo se tocara cada uno de
_l'os’ puntos (Fedageogia y educacidén) desde una perspectiva
'espé:ifica_. asi; la pedagogia se ve desde el punto de vista de
sus campos de accidn y la educacién desde los tipos que existen,

procurando que todos 2stos conceptos queden lo mds claros



ue ) ‘pretende una wvisian

qde ',Ase bsep'ara, de Ul‘é real idad del’ger humano.

Lo mismo sucede cton la pedagogia, por este, se considera
importante analizar lo gue se entiende por hombre desde un punto
de vista genewral (su dimensiadn individual, social y  su
educabilidad! lo que es ecducacidn y un puntoe de vista de este
(tipos de educacidn) y lo gque es pedagogiai también dando un

punto de vista general como lo son, sus campos de acciosn,




rae’

néces‘afia’mgnﬁe” e. hacia mas "intenso el

a‘—,,estas'j:‘ Ecsqpa, puesto “ que se

hombre:

1. GUTIERRES G.J. Conceotos fundamentales de la doctrina socjal
gristiana p. 272
&. ibidem. p. 275



que’las
16z mediante - la

wrdzarla naturaleza

3.Kramsky C., Antropelogia Filosafica Tomiczt
4., Idem. - : g



posee: una substancia b4 la esenc!a que le ha:e ser

no’ otra'cosa; la substancia que lE forma ‘es individual

fLa’ doct ina .social :ristiana’dicé‘>

“earazén ys concien:xa, :

pero trascend

tie‘po,

anAlisis. de  1a definicis

: Social Cristiana, se encuentran varias aseveraciones: 3

EL HOMBRE COMFLETD ES: Se avoca al hombre en su totalidad,
dandn a entender que estd conformado de diferentes aspectﬁé percr
formando una unidad, no quiere dar una definicisn o descripeidén

de . una parte del hombre, sinoc una visidn integral del mismo.

ALMA Y CUERFO INTELIGENCIA Y VOLUNTAD: Alma, aspecto

espiritual del hombre; cuerpo, aspecto material del hombre, no es

5. Conceptos fundamentales _de_la doctrina social cristiana
Dp.git. p.273



“VIVE:INCIERTD EN EL TIEMFO: El ser. delhombre s temporal

'viVe,é él»pfeé nﬁe, tiena un pasado v vive péré el ‘futuiro.
FERD - TRASCENDIENDO LO TEMPORAL EN EL FRESENTE: Procurando
superar lo pasajero hoy, para el futurc trascender en el tiempo

es, continuacidén importante de 1la vida presente.



ELIGENCIA 'Y

es decir a

honflbre ! ne la capacidad de conocer 21 bien y tender a

&1, significando: .ii‘;')er‘téd, autodeterminacisn al bien conociéndolo

11



nfo >lé,;unigidaﬁr 9
e ﬁcqbsAiosV;erEé, y es
_éi';cérééter,» con . 3uUs
7‘e§ger gqéi%% e
"buéfé éhEbh£?S ,idénﬁi:$ a “una segunda. &éAcaso 1ns

ncias iguales?.

onalidad quo'aspe:tc de

{3 ad humana.



cteristicas (uno. incomun

ersonalidad, que’ 1e . hace

s‘pec',;fi:‘a,yademéa de la incomunicabilidad de la

1 serd partiendo de sus caracteristicas propias, de su ser
sera.p ’

d i‘gnd,,y,,, humano.’y;no;como otra cosa..

Suletiivacilaslibertad manifestacidn de las

. caracteristicas especificamente humanas.

Otra ’~':"a.'rjacte‘ristica natural del! hombre, inseparable de él1,

por ser unidad, es: la libertad.

"'a.VERNEAUX ®., Filosafia del hombre p.234



o Yibrey, el" ﬁqmbre

autodecidir.respiestas’y  conductal’E

paténéialidqdes Wy de rrealizacienes;

previamante seleccionadas, para propc-i'!er .cuandae desde

fn;\era 25 incitado o desde su interior impe ‘..,“ La suma de
.estas respuestas v propuestas or}ginian:niaw‘ p:errsgqalid‘rad! tanto
mayor cuante mis facilidad brinda» la culytura; ségdn sea el grado
de liberacién alcanczado, asi bseral,vlé aiienécién vencida v 1la

independencia conquistada.” 7y

£l hombre es parte de la naturaleza, la npaturaleza humana,

7.FERMOSO P., Teoria de la edugacisn una internretacidén

‘Antropolégica. p.R2ES



los. animales, con’la  de’ . .los’

perioridad: sobie iéstas, pers . no .

“abierta

a Anatdra‘lgza‘,,que lle domina. vy

‘@17 misma,. 81  hombre, con

“autonomia “fra

animales,(

'j,<(rDé,bquma que eﬁl'r Hofnbre -no se- halla rigidamente sometido a
la <dependenciar réspecto der to&a pre;'\urira vlﬂcAal, dejidndole su
horizonte vital: margen para la contemplacidn de hechos y obietos
coyn los que no lo ata el menor interés vital, es por lo que el

hombre es libre. El hombre Se halla abierto a €l como ninguna




'respectaﬁ a
“libre, 'al poseer Snteligenc:a ha ' de compramet
‘nus semeJantes, con la armon;a del universo,

s adél'iahcé

‘permite reccrrer el camino hacia el fin'ultimo :
veremos que el hombre es edu:able, que no (:rae todo consiga sino
que. se le ha de ensefar pqra que ,blogre _entrar en: esta armcnaa,

pero cuando las desviaciones se-présentén' pbr -la parte débil del

homkre, es cuando esa armom‘a-jjpuédg 'romperse, aprender a
comprometerse, aprender va’ ‘!:'onvo:er": que» posee inteligencia vy
veluntad que con una libertad éomﬁ dica Alejandro Llanoz "(...)
1a libertad se conquista a golpe.de libertad " (1¢), tienes, que
lograr ser mejor,. dar todo lc- que tus posibilidades te permiten,..-
poner en acts téd;s tus-potencias que te perfeccionan para llegar

de la mejor manera posible al fin altimo.

10. DAM ARMAL A., Libertad Esencia y Existencia, p.4B

16




icie perfeccwnan a! hombre, purque.

cigio donde El hcmbre verxf:,ca aguells, que

comprometerse v arrxesuarse., (1,,1) SR

Con-égstas .palabras sa pﬁede ‘fundamentar.la importanci
K5 mp omise “frente a los héchos hum‘anos 'libremehtie deci"ﬁidd

o-1-]

con el,‘compromlso, ,fr:nte a to'

. L& libertad es
‘del ‘sér: h‘i{manu:.
trae cépsi’go éi,

-cual idéd nbalt:uyral

ser educable, al ';;er

que l

: Elegxr 1

la:

"load)
eleccidn,’ un

eJef'citAfs\éle

11, FERMOSO P., Op.cit., p. 286
12. DAMM ARNAL A..op.cit., p. 688



prapio bien,. .

‘habersa 4debsa4|’-rr.vrl‘1adou un:

libra' aglel hombie :qus-ies dueRa. de si:

d’ué"ﬁb“ de su’ futira;. es.dec ‘de su!

ctua 1:'.;'=\c16_ri . dé, sus

La ‘libverty,ad imﬁlica mD’VEI‘SE' bar si -mismo; decidir‘ Yy
:omprometer‘sercon 1lo. .que. -uno:  decide. y. . aunque  .sus. .facultades.
superiores le fueron dadas, éstas mismas le permiten que por si
mismo se determine, que la formacidn, el actuar, el querer, etc.

sean de dentro hacia afuera y nunca de afuera hacia adentro.

14, ibidem. p. &%

18




_tégﬁal7qdércoﬁfrbh€éﬂq con.'e
'Tiépeven ella -implicita, elicom

sigo, esta definictén a:;

‘Eapa:id d

MOy Al
autodetermingrs
‘cdmﬁrbmetiendése
de“R." Verneaux

‘A,modc‘dé conclius ‘lag ﬁalabra

“que~hablatd “de 14 siguiente manera:

“{.i.) la persona humana, por estar dotada de inteligencia y
de libertad, -@s un sujeto, en el sentido moral de la palabra.
Ello significa que la persona humana es sujeto de deberzs y de

derechos que estan determinados por la situacidn concreta en que

1S5. ibidem. p. 72
14. Idem.



. para

‘‘en ‘ocaciones,

‘leivan. danda’ elementos

‘congruente £ CUTune’ . Tde T estas’ T son

"paidoééhpéis" Cque:el setvhuméno' ive son los medios por los que

se - desarrellad, ‘a.contindacis 4n cuales y coms son.

1.1.8.1. La Familia

17..YERNEAUX R., op.cit, p.-234

20



defi'né-

estimulos “educatlves . que un

‘pecutiar ‘modo . de ser .y de’rea de

‘de los mAs claros

Pafa‘ésta éesié, és imﬁortaﬁte.anali:ar los grupas: familia,
grqéa de‘amigos y’él grupo de trabajo, éste dltime es cotro grupo
,éﬁr el “cual  ee desarrollan socialmente las personas, sSi =@
considara el concepto de paidocenosisz, el grupe de trabajo,
tambidén, da al trabalador ciartos estimules gue van configurando

un modo de ser .y de reaccionar.

18. Diccionario d= las ciencias de la educacidn, voz paidocenosis
.p.1082

21



desde sun

Bt nst tucion/ :

' “s'oci"él enca ada de. reprndu:ir el arden social y de asegurar la

patrxrm:\n.n técm:o cultural wilag . su:esivas

defxnx:mn anterior.,'la famxlxa LLBS L UN L gTUpD ;

xane comc tarea la tt'anﬁmx:lon de! patr‘monxo, pero,:

~reduycidbs, ~dént

la existencia.

primer cr.\n ’tun to de

19. Diccionario de_las ciencjias de la educacidn vo: Familia,
B.631
20. BARCIA HDZ V., Principios_de pedagoqia sisteadtica, p.453



puedei‘,,“e‘l ,’,hsrﬁhﬁg .no

‘Ers‘o’nalrivda’d,‘ sing trahsmiﬁir' su vida fisica y

a1 I'ip'mbre' puede - entregarse. a. las demé\s,‘

justificando./asi su- propia existencia. .Las tendencias sociales

breiti r{en,A pdf atra parta, i:l.lmp_lida satisfaccisrn en la

faﬁil‘ia, a q‘u‘ey,i‘habituaimente’, un Sar adulto. as 'no."sélo miembro

sino 'fund"a‘dm‘-‘de una ;familia® a1y

Los ‘padres como ‘cabeza .de la: familia transmiten su vida-en
la procreacidn de los hijos (nunca olvidando. la mano de Dics, al

" infundir el espiritu en 2l nuevo ser) y la vida moral a través de

21, ibidem., p. 454

a3



: puedgrentrégarse a los
“los padreé. ‘hacen una entrega ‘de su ser. rtviempo, trabaje,
amor, -etc. en la formacién de ' los hijos, ( este pensamiento para
algunos le: parecerd ideal, pe?& el ‘deber ser, neo puede separarse
del ser, ez dificil, y actualmente quizid en muchos de los casos
no zea de ésta manera, pers nunca hay que deiar de lado la
esperanca de que algun dia la congruencia dela conciencia gque
surge de la maternidad y paternidad, nos llegue plenamente a los
hombres), los hijos cseran nuevos fundadores de familias que' lo
que han recitido en su hogar lo transmitivdn a cus propiGS'hiqu;;

procurando meiorar. segun sus propios ;riterios.

los roles;denﬁfé;dé,laifamilia;va;ién;se f

parentesco:

y 'qUei primerd se " ha de

Y'porque las

24



La familia‘es pues.:

donde’ se’

donde’-los pa'vd‘res, hijos y si

s cenviven para el logro

elatiyﬁja‘la familia desde eln

fpuhtd de V:rt
: qué} e - o ‘~7  s

‘"Rgfirxéndonog concretamente. a la familia, (...} como un
sistema social en gl cual las’ relaciones de leos padres entre si,

22, ibidem., p. 433




v ‘qué se da“en 'lra

adres entre si, padres :’dn los hijos,
ros .y posibleé 'mi'gmbrb's de la fam,ili»a,‘; aﬁemés

édadééicés papéléé or rolés' qde ‘ze ‘dan’ e

pero ‘~_necésafio,‘s para. la formac‘iéh de

En ésta relaci

23. Idem. .
24, ibidem,, p.455

24



considerar;]

te como educa

S-.manera -pa estrxctamente

ianes paterno f:liales. Estas se'

“,'dub‘le dire:cxon, de: una parte,: estén la

,hacia los hi)os ¥y de. atra nat'te kla:
. padres. Las 1elaciones paterno—ﬂlial
i igualdad, sino mas bien d= desigualdad,

hallan en plancs distintos." (ES),

,' La relacisn - de l;:\s ‘padres “ton- los hijos ha de ser una
rela:iébn de autoridad, obedienciaj. los padres siguen el rol de la
.farut:roiridad V(rruunrn:a} alvidgndp el  amor como base primordial de la
educacisén familiar, peros que per no ser tema de esta tesis, lo
dejaremos para una tesis posterior) y 1los hijos por estar en
proceso de formacién y siempre en un nivel de respeto a les

padres debevrén saguir este rol.

25.1dem.

27



Dentro . de una famiiia 52 pueden 7dxstin§uir ”éieﬁénéés”

personales, elementos materiales y elementos formales.

Los elementos personal=s que constituyen una familia son, en
primer términe los padres, al ser ellos los fundadores de la
familia. A continuacién 1os hijos, puesto que la familia existe
en funcién de los hijos.(...) Entre los otros elementos

a8



materiales, . (...) " casa .o

~semanifiestan’ en i las

“la familiz existen:tre

personales. .1os materiales y. los formales, tomemos en cuenta que

1os. personales Juegan diferentes roles; estos son los padres; 1
hijos “thermaros) v 1los otros miembros, en. caso de ser familia“
extansa y junto con los materiales y los formales (las rélaciones

entre los miembros), se funda una familia, un hogar.

Los elementes formales de la familia se manifiestan a través

27.ibidem., p.454

‘29



i pertenecientes

@8y

erg  que -an 2se. grupe. compa

ribe:

| "A‘mi modo de.ver, la anistad es el primer acto del puente -

dem., p.éiS
29.ibidem., p. 516

30



a soeiedad. Psicolégicamente;

la amistad

e amigcs en;ila empresa, y =] mem:innc'.

1 paso sociclch:o ¥ ps log:co dev

é,‘amigos, en 1a empresa también se” fcrman

-encontramos que mantienen las caractevisticas

llamé’ erganizacién -informal a cualquier actividad

. tiene ‘objetivos explicitos, aungue eventualmente

'gii- al iogro de fines comunes (...) son ejemples de

organisacxﬂne's, iﬁformales dentrc de una empresa el orupe de

amxgo= que**se reunen “a- departir después-de- las horas. de. trabajo,:

aquellus que por IC\ general toman el café juntos, o los gue se

\'eu_nen: el 'Fin‘ de semana para pfacbicar su deporte Tavorito (...)"
(30

30. Koontes 2t.zl. Administracidén, p.254

31



1a ‘persona ha . de
" comuricarse. en’ un Al‘n’bnj’ento 'c'oﬁ;'aquel;la‘—;, 'a.ienas a la familia y esto
‘dond‘ev se’ forma. el puente del que-

Tal envéraﬁ'ia'ri‘fqda relacién ‘de._apoyos. lva' e

ndo a’ la’ sociedad de’-1a . que..

Dentro ‘de la ‘empresa 1o

grupos identificando que:”

32



o aterales’

s verdaderos o

logro de un mejor status’a trayéérde

uda . mutua es’ miy  importante,

ey Gékci;vHoi} plantea:’

que:no se” separan NuURca, puests

para:la’ otra;las’ mismas’ razones de

Uno;vaiqttdsrse ayudan para la superacidn personal dentro de
la empfeéa y:agi alcanzar alguna meta, status, etc. Otro grupo es

la camarilla :

31. ibidem., p.255
32, G.HDOZ VY., Erincipigs de pedagogia sistematica, p.S1é

a3



iENbrqs selectos dE : la nomxna,‘ grupos de :

funcionales. que

‘_.ll'ubo . débe yl.néntener ciertes . esténdares [}
':i\'biemyb‘rq‘é"sé asocian. con propasitos de: m’otec:xV
en ~ éstos “grugos ‘pueda requerir. la qprqba:zén Vde
miembros, ‘Es improbable qué' . équi‘, ;

democracia. ™ (33)

" Bon grupos que se }

-circunstancxas empresar ales .las iupe yoperaripara la

'ocbalé ,p‘grsc;nas identificadas con
una :amarillb‘a.".'“‘otros os de la subcamarilla puedsn estar
empleados en fo“..fa “Apenudo., estas subgrupos pueden
controlar . el r:l;est"' :uvna‘ camarilla o inclusive de una

asociacién prnfesionéi"o"domerctal porr su insistencia de gue los

33, Koonts et.al., op.cit. p. 255




Volér"rtc;db '.unrg po fo hal. De esta’

1stencxa de tal

VDNT". marcas

"Puésto qué .l,._aé"orgénvi':'aci‘one's formale pdeden ayudar a

;los" znteresss de la empresa Ellos, sus

onstructivos «-Cuando se

logrado su cooperacidn,

organ i’zaf ‘y . ﬁirigi

@5y
Se - puede . con’ esto fundanjent:ai; ‘1a empresa

existen. ‘también . causas’ o puntos.idend las® personas se pueden

perfeccionar.

34. ide
35.idem..
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rab’jadnrés.‘j

perpetuar la :ultura de un grupo

ﬁ;..)‘La necesidad

de 1nformac1

‘e:esidad de ncti:xas Y de ‘formé:ién‘pronta-

‘(.;.). Las organisa:innes infsrmales proporcionan lcs :anales o

medios para una’ répida comunicacién . .con .sus miembres.': (3')

3b.ibidem. p.2ES
37.idem.
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““la’ hacen las

"dos o mAs personas’ gue

:'a‘d‘é‘ pal;a el logro de

S8.1dem.
39.ibidem. p. 382
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El grupo -de traBajo~: es un a@bienté'de ::olabd{'a:ié

fisiza o intelectual

e estos »_‘g\"updsv existe 1

30na, .comd’ result
interaccisn Sy busqueda activa de- metas - comunes; sicomunicacidng ~

ete.

"Lss,  grupes | tienen. muchas: -funcior nen :-una -> gran

capacidad para cambiar la conducta, las actitudes 'y los valores y
para disciplinar a sus miembros. (...}, 'se“:utili:an los grupos
para toma de decisiones, regociaciores 'y argumentaciones. Asi,

miemamos de grupos con antecedentes diversos pueden introducir
g oS P

40.ibidem. p. 383

38



hﬁsiti?a la

beneficios.

ienan VEntgjaélparg‘lés persdnas. Froporcionan

ﬁs}ﬁiééﬁro;,vua sentimieﬁtu dg‘pertenéncia
. ‘écééi#a&gsf iﬁaiQidﬁaie;. Otro beneficio de - los
‘msién ‘bprbéo;éibna;"Jﬁéggfidad [ Los grupos
{b;opqrcionan';ﬁortﬁﬁidadéﬁApa;a’ﬁromover labautoestima a través
. 'déiﬂre:bnocimiento y-la acen@acién da los compaferos." (42)

No se puede dejar de lado las maltiples ventajas y el
ambiente que es el grupo de trabajo como medio de satisfaccién de
necesidades para el bien coindn, pero también para el

perfeccionamiento personal que a fin de cuentas es lo que se

busca en sociedad.

41.ibidem., p. 38%
42.idem,



',pfqpié ala naeuralezé de? al ho la qué”le?pétmite o le

da la berfécﬁibilidad; es ‘educable;’ ,apazide,poner en

acto las potencialidades que’ ﬁcéee:‘paFa ser méé,:-él m15mn, P

Fermoso afirma:

"{...) educabilidad significa la cualidad espe:ifi:amenie
humana o conjunto de disposiciones y capacidades &el éducaﬁdo,
bisicamente de su plasticidad y ductilidad, que 1l2 permiten
récibir influencias y reacciones ante ellas, con lo que‘elabora
nuevas estfucturas espirituales, Gue la perscnalizan oy

socializan.® (43

Sin esta cualldad, qguedaria el ser humano en un nivel
egtatico Yy no se pbdria sustentar, la ezlstén:ia'déi aﬁrendi:aje,
ni de la capacidad del hombre para alcanzar la felicidad con base
en la lucha diaria contra 1la debilidaden bdsca de la propia
perfeccidény y adactacidén al medio que pretenden alguncs miembros

para lograr lo que congruantemente marca la propia naturaleza

43.P.Fermoso, gp.cit., p.191

40



a porg "‘ t cala. viabilidad del praceso
aafirmaci, n de‘que la educacién es factible; una

:poriéuanto se predica del hombre esta cualidad.

Laf educabilidad es la condicién primordial del proceso
éﬁqéétivo.- fa educabilidad recibe, a veces, el nombre de
formatividad.® (44}

Ya antes Aristételes habia hablado de esta categoria del

hombre diciendo que:

“(...) es 1la potencia, es la radicalidad, el poder ser

educado; y la educacién realizada es el acto, la perfeccisn

44, 1dem,

41 ' -



desarrollar, ‘ha de contar con los medics, El‘:onc:imiento y,la

voluntad para desarrollarlas 1 cznocimientodé matas y’del'f&n

perfectibi.ldad,'e

estudiar al ser humanc con - un: 29 L ‘al, pero en.la;

45.ibidem., p.192

42



pac dédﬁé :de Vpgnsamiento -

déaniiéiSn son’ la-euplicacién altima

10~/qpevveupli:a el . poder:  de

de’la ‘adquisicidn de saberes y de

‘virtudes; 1a etica, las virtudes son

eviVen;»avy~e1'p1acer en -su ‘existencia; los hombres no, el

‘yesbirlﬁu posee . inteligencia y voluntad, la libertad, 2s causa de

‘educabilidad del hombre, los animales no poseen dicha libertad
ya_'que estdn determinados por el instinta, 1los valores, la
necasidad de trascender en el tiempo, la justicia, la honradez,

etc. son aspectcs gue proyvectan la necesidad de educacidn, ya gue

4&.ibidem, , p. 191

43



dLi:aBiiidad ‘es’ el ser espiritual del
abitliacisn™’y de ‘aducabilidad no ‘fon la

Xiste -diferencia entre las potencias

operaciones’ ‘eepirituales; las potencias son

aesé\-qcﬁdra, pues ciertas potencias del plano
“humanc * sansitiva g incluso del sensitivo animal zon suistos de
habitos "y .| “'msas’ ‘potencias ni esos hibitos pueden ser

infraestructura directa de operaciones espirituales® (48)

47.ibidem.. p. 195
48.1idem,

44




ié"’?dutabi]idad a5 -dindmica; —~pues-.la--realizacidn. . del

programa existencial de cada hombre supone actividad v dotacidn
de petencialidades de autorrealizacidén, de personalizacidn y de

socializacisn. " (4%)

" Tedo educador Lfamilia, padres o tutor, maestros,

49.ibidem.. p. 192

45



y ‘$61§ ellhqﬁbe'ES'édhtap‘
portadnr,der;esp{ritu ¥ de

gy

SO.ibidem., p. 199
Sil.idem.
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gl lanalisis’

consideraras

defini’ciones\' ¢

cEp'{:of de’ pé‘dagog ia'c

Tecndlagia;. Prictica, Arte. Esto disé ‘come resul tade:

sigulente cuadros

i CENCA HIORN0GA ALTTA ARE
-
x x '
x %
: 7
- = =
:
5
7
: T
x
7 % e
52y
7 19 [ 5 L]

S2.6ARCIA A. L., La Educacidn, p.&o
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histor: a quedan par:iales y reduciendc. 1D qua es en realidad 1a

i pEdagcha, v sélo ‘una defini:inn ‘de'_las Ei, cansidera a la

pedagogxa con. todos los elementos.esta es 1a de Hubert.

"La Pedagogia tiene pér oﬁjefé éiéborér una doctrina de la
educacién , a-la vez teé?idé“y'pr$:§1:$lccmo la de la moralidad,
de la que es una prolongacién;'f'qué no es, exclusivamente, ni
cién:ia, ni técnica, ni filosofia, ni arte, sino todo eso junto vy

ordenado segun articulaciones . légicas".

48



rgéli';la tarte) par adqell,;:\sy qLie”

intagraimente, al ser -

1.2.2.1 Campo Telesldgico

Al considerar el campc teleologico de la pedagogia se ésta
pretendiends tratar sobre los valores que la rigen, para realizar
éste andlisis , se tieme que comenzar wviendo gué e&s un valor,

posteriormente, cuales son, si en realidad son completamente

49




de;gqusy
oS3y

systir 1os objetosy

(94 )

53.ibidem., p. 287
S4.idem.




deéfienden - dentro de su

importantes para 1a

sp‘ec'tdé'que adquieren un valor, este puede

o ’adquirido, no se puede manipular, se percibe al

transiaci ‘deber - ser - subjetive v

" cireunstan

7”“Ei"véilbr"én s ,of?'ex'is't?f,—lﬁﬁ'rsef,:puede ver, oler o gustar el
valor, por ‘esto eé icie'a‘l, veysrun concepto, que no deja de existir,
sino que posee una cierta realidad. Los valeres los conocen las
personas, las personas conocen le que valoran, con todo lo que

son, las personas tienen afectividad y por lo tanto ésta

SS.idem..



también le dan valor 5 las cosa

us m‘embros de e=a mxsma sncxedad. van"formandO'una

Los b!enes sarian las cosas mater:ales las

S&.ibidem., p. 228



dentro. deun

la.deleccish s Uno-de.los

eléméntdé ; n/cip'arle‘s en”la'valoracisény las valores se eligen. La
su:esxnn hereditarxa Sy ’:ultural son determinantes o

cor\dicionantes del orlgen y génesis de 'la personalidad humana y

qmés que se prcpnnga poner en-primer plane la llbertad, as

lmpnsible:ldear ‘otra v:da,vhumana diferente a 1a realmente

: exx_stente.,'" €57y =

Esto. quxere deczr que :ada hombre grac:as a su libertid -
puede” ;lﬁegxr ins valores que 'su inteligencia ‘le marque como
verdader‘os, la cultura, la sociedad le marcard las pautas que se
han elegido pero cada ser humano es libre de regir sus valores

conforme a su inteligencia y a la jerarquia objetiva.

Se debe considerarbque de la’ familia surgen personas que van

57 ibidep., p. 239
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produ:eivo de la sociedad a la

rte de éste nucleo, 1a reia:ién que

dinAmica -en sus rnles;‘el movimiento

suﬁ a*:. ise

hébltos, vzrtudes, victos,.: que

mismo .en la familia;=losg™ llevaré al medio

.Esto‘da luz a’la importancia del mediec laboral, coms medio

de perfecclonamiento para-las personas adultas trabajadoras.:

"Las cosas =e nos ofrecen valiosas en la medida que no- nos
son indiferentes. {(...) El valor no afade nada cbietivo al ser de

las cosas sine que despierta una actitud agpreciativa del bien.”
(58)

5@.ibidem., p. 229



alidad (...} la medida de! valor

alitativa quecuantitativa" (61)

T "Los 4Valores,‘ finalmente, tiene Jjerarquia porgue estan

escalonados de’acuerdo -con el grado poseido para quitar la

S9.idem.
&0.ibidem., p. 23C
b1, idem,



-miserable; sano~

z-muerte; firme~insegura.

aisu ‘vez se subdividen: an valores
iégi‘cﬁé:'(vefdadero falso); esteticos (bello-
o *t"rca»o.";zré‘cr‘.rcbrsr (:1u;t$—injustn).

Sobre los valores éticos o morales a dicho A. CARREL:<<El
sentids moral es mds importante que la inteligencia. Cuando

desaparece de una nacisdn, tcda la estructura social comieanza a

vacilar. La belleza moral nos impresiona mas gue la natural o gque

96



il 1ar§q dé.léﬁﬁiséori:iﬁad”de éaqa pérsona, se tiene que

‘enfrentar ‘de ura u'otra manera asu propia jerarquia de valores,

cﬁgdueffuérie,éntre su proﬁia npaturaleza {conciencia)

o'gue ‘hace realmente-,’ muchos son 1os medios para alcanzar

& esté'énfrentamiénto, percle importante. es cémo se triunfa o se

frazasa frente a una jerarquia dominante.

€e ' considera que -si  todos participames de una misma
naturaleza, a esta le corresponde una jerarquia de valores (que
sustenta el éxito de la plenitud del ser humano) se ha tratado en
capitulos anteriores de la ipdividualidad del ser, por esta misma
formara su propia jerarquia de valores, Yy para que no se caiga en
una incongruencia (que arrastra problemas de personalidad,

orientacién, etc.) habra gque existir en sus actos diarios el

63.idem.
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difergnte)~ que
“medidai’que nos
vamos formando. .y ,Si‘ghda mas pRrsonas; loéremo.s* unirnos

v adherirnos af‘la"iEI?anuxa‘o!JJ"eb'i\ﬂai v.jé:"nué'tfra haturaleza.

La. Mtra.Ma. .»P,Iie‘g;:»\Bb. »desaﬁ\"mll@ en.. su libre "Walores 'y

autoedyucac‘i(én",‘ un :u};;ﬁ\'o iolég‘it':'a:,;je‘s»b‘e, criaja;\‘/er que. todas
las pefsonasvdeber:}.;amp"s:“'dé,;}:nnc_a"iztevf"kesfta jéraréulé,cc‘n todo le que
le.rodea impl i‘;‘a / comproﬁnete,_f e‘s.‘;c s:erx'a" asumix- de todav la vidas
del - hombre, se> considera que es' 1o 5ufi:iénte mente objetiva,
para lograr = espaner  que cualqﬁier persona‘ con cualquier
ideglagia, ferrma de pensar por’ mas singular .gue _sea, claramente
gque no es una postura parcializada, sino que abarca el deber ser

de todc ser humano; el enfoque que le da a este cuadro axiclédgice

es desde un punto de vista pedagégico.
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Esite :5ni=mo tuadro, propone =2lla, oodria estudiarse desde
otro ﬁunto de ‘\;is'ba_. griTicamente se presenta asi:

Tﬁdo 'Vtiene_ gua ectar de forma armonicsa dirigida al Tin
.alf:imc\‘ delr hombre. v al perfeccionamiente (de cada valor)

integralmente para alcanzar a parfeccionarse hasta lo mds que

pueda tada persona.

b4 ,PLIEGD . Valores v _autoeducacidn, p. 68




Como un. todo ¥y na ‘séle parcialmehte se. ha-de estudiar . a la

Poco .a pocc - se. ha -ide

pedagogia; el ‘ser de la -pedagooi
conformande en la historia, pero la educacién no 25 un tema que

se agete facilmente, el hambre nanca termina de formarse y la

65.Maria Fliego B.,_Aountes Teoria FPedagonica 1° semestre

&0



'qci'ien os - (trabajo. de escritoric), y el arte de

“educar “es la ‘serie de actividades que se realizan ‘para la

formacish, de la persona (trabajo directo con las personas).

"Dade el caricter practico de la pedagogia es muy corriente
definirla como ciencia, sino también como arte de la aducacién.

Conviene, sin embargo, distinguir la ciencia de la educacién y el

66.6.HOZ V., op.cit., p.53

-3}




SWEL) 1" pedagoat, diicacién pero no. aite

dé“educar. ‘Claro. que “tamb i_do_ shietivo al’

arte: a2n .cuanto :on.&'uht; de
‘ a ivgnrxfh:ka'c‘”ién s pyresta a
11 v’dis'tAir»\gt;x‘f.r gi ‘arte de’ las
ciencias £, ya gue las’ técnicas se
resumen igualmenté';en unto de>‘, regias dérivadas de  una
ciencia, para: 'realli" g“; :-sq.!‘g‘rte‘w que para emplear un

lenguaje preciso i:'o'n‘/i‘ene‘» _ervgr ‘a”la Pedagogia el signif;cadro”

de ciencia de 1a educacidn, Yy no el arte de educar." (68)

&7.ibidem., p.52
&8.idam.

&2




n'claras conviene tomar. en cuenta

"Para que ;las ideds’ ‘E;:jed""

qua 1{ pEdagogia; ”e'rnrv ¢ (-] c;enqi; d'errlrai:ec'llr.ylrcrz'aclon,r ﬁn agota
jel ﬁcsible;conncitﬁieﬁﬁﬁ acerca-de 1os fendmenos éducativos.
_La”"ped;agogia ft:vientifh::a',yu;lo 1puede incluir mds que aquellos
cano:imi_&n:t’ﬁs dué seanvE\;identes, bien por via de demostracidn
e:{héi‘ifneﬂt’él, “bien po‘r via . de demostracién especulativa o

rracional.

. P‘er'o la =sducacidén en tanto hecho singular se realiza en las
: méé“'{ariadas condiciones y circunstancias particulares a las que
'er.:a"'jyc':i:e'r;tziia"Er;”:ént'i:do particdlar no llega. De aqui que se hable
de un conocimiente  intuitive, directo, propio de las cosas
par’ticulares' v al mismo- -tiempo de la wutilizacién de este
;:onocimienta para . resolver los problemas concretes que 1la
educacién plantea. En este sentideo conocimiento y capacidad ds
solucidén de problemas particulares se pueden considerar un arte,

el arte de educar." (&%)

69.ibidem., p.53

&3



Estudiandﬁ‘ sobre’ ‘considerar - la
relatividad . de - éste Jcomo . ~lo

relacionads con= sin.cambial [ ! -‘asi para llegar

recorrer. una distancia

de un lugar .a otro,’ .se

determinada, no  se . puede:’ Y2l fin no - justifica los

medios: en el ambito pedagdgice fsaprejlpéymedios, en geneval, se

70.ibidem., p. S&

&4




"La didactica sirve para que aprenda una‘persana positiva o

‘negativamente, la pedagogia busca que la persona crezca, tomando

de las ctras ciencias séle lo que sirve para que crezca." (71

Claramente se percive el binomio, aprendizaie~ ensefanza; Al
hablar de aprendizaie implica que en la persona permangcen unos
ciertos conocimientos o habitos que le fueron dados,

interviniendo otro elemento en el Proceso Ensefianza Aprendizaje:

71. FLIEGO B.M., Apuptes Teoria Pedaadgica l1%semestre.



-Ahora bien,

en =i misma. justificacidén,-a er. que. presentan ‘una determinada .

cualidad: la de..estar en i—éia:io ‘7"Va~ educacion,

cuya” perspectiva;: desde el:ip de viStaarqégié~/'adquisiclén de

conocimientos, preéént‘a i “unzs pueve - concepto
rilalinstruccidni®

(72

Vlctor>Garc§a Hoz-la-d sé_nt.i»dq- a wapl-"'endi':ajr:e cof. ei:deber
sef? 51" 13, pevrsnna‘: qu.x‘ye;a‘preﬁt‘:ié‘,“f no - fue educada, no - tiene
jdstifica:ién la ‘adquisik:iér:; dé ese. conocimiento; para que la
persona logre un aprendizaje ha de necesitar de que del exteriov
se le presente un conocimiento, #&sta presentacién es la

ensefanza, pers como no todo lo que s= ensela lleva el fin de

72. 6. HOZ V., op.cit., p. 230

&6



claro. que - muestra’

hemos’: .

Bl ‘abren'dlza.ié, nic la

de la""rD‘idéctica' Y 's

] in
érﬁba_rgo, ‘todos ellos la constituyen. " (73)

Tres aspectos, ensefanza, aprendizale e instruccidén unidos,
as! la diddctica no se puede desvincular de la pedagogia, mas

adelante ze estudiaran los momentos y los elementos didacticos y

estos tienen toda una carga ideclégica que asumir.

73.ibidem,, p.237
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ell’ objat;a' ‘deila Didactica se define netaments en el

maner -
vti-éba.ﬁa que ‘pone ‘en rela
(74) o -

dindmica’

studio de la ensefanza, pero de

1a destinada a la adquisicisn de

conocimientos con una dlterior finalidad educativa." (79)

74.1idem.
75.1dem.

&8



I.G.oNernici considera- que-la ‘accién docente 'se da en bSres

tos® i n.—Ejecucisn ..y - Verificacidn; -excluye &l

‘:‘d‘ia»gnésc,i:c,, sln 'errﬁbn‘argo para fines de égta tesis se ha de
'(':nynsriderrar como elemento importante, la bdsqueda y sondeo de la
realidad educativa en un momento determinado, es un conocimientae
imﬁortante para correoborar 1s intuiciones y percepciones de

necesidades asistemdticas que se hubiesen presentado, ademis de

que presta un enfoque can mayor objetividad, sobre las

&9



En  esta tesis se considerard como diagndstico al. andlisis

previo-  que. . se.. . realiza de las. circunstancias. v. . contesto
especificos de la empresa, para la toma de decisiones enfocadas a
rectifizar, ratificar o© rechazar, aspectos que beneficien o

perjudiquen respectivamente & la empresa.

76 Diccionario de las glencias de la_educacidn., Voz diagnéstico
p.400

70



ra. Nerici es: "(

gede’versar snbre_el'pian escolar

a. orientacién’ pedagégicas

sben‘sérv b;anx?jcados baéa’ievitar

tantorhe Judi:a,eluhivel de eficignci

émbiiofgécolar;-no'deja delserYir>su‘defi i

'han?defplaﬁeér aspéctos'educaﬁivos'y ha

,que~re§ri:arse; Y évitaf‘la iﬁpfavlsacién tota

Otro momento  posterior. a -la planea:}én es ‘ei~:déf lé
‘Ejecucién, muchas  personas que realizan: labor eQucativa‘la‘dan

poca -importancia porque se presenta y aunque pudiera considerarse

-de dsta-forma, se tiene que tomar en cuenta:
Seria entonces:

" {...? la materializacidn del planeamiento.(...}" . (78y

77.NERICI. I.G Hacia una didactica general dindmica, F.128

78 idem.
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SLa verif!cacion o evaluac:én*‘

autores, otros

: r docente.
;transcurso de la eaecucx‘gn. con
] control y de re:txfi:acipn. Puede de:irse
que estar presente en. el trans:urso de
pr;posito-de comprobar la marcha del

vla-reorientacién para los casos de fracaso

escolar,.a-fin‘de evitar la acumulacién de deficiencias que =zon,

casi ‘siempl‘e; faﬁalés para‘la buéna marcha de estudios.” (7,9)

Es > imbérts{nté - la’ reafzrmacxen sde ‘;aprendizajés

signifi:étlv’bs

auta :urreccxcnes, ‘de este punt enipar dcular,

las ciencias de la educa:ion.

79 ibidem. p. 129
80 vid_infra cap. III

78-



proceso"‘edh;ativo. que- tiene por obéeto pro

informacisn: 'Fiara g me&orar ; este pro:eso,

"f?objeti\}o's. rev1=ando crxticamente ‘pla e

'!'Vécq‘rsdsl; Yy faci!:tando la,mc’\}dma Ja uda}

1os " elementos,

J'por ‘éeparado el

"ni ‘el material

1 1los . elementos del F‘ro:eso Enserxanza AprEndizawa, en general

quedardn de la Eiguxente maneras - - R e it - s -

a1 u:cmnar;o de las ciencias de la educacidén., voz educacidn
PG
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QUIENES (docante, discente) Ivaluﬁho;.él’p%qusor

QUE (contenidos)

PARA QUE Los-obietives

coMo Las;tgéni&;sbqeiehgeﬁqn a
CON GUE © . Material didactice
CUANDO T‘ghpo,di&éctico';;
DaNDE . _El'medio geografico,etc.

QUIEN (discente) " El alumno :
Es:z. * (...) quien aprende; aquél por quien y ~pata,'quién

axiste:la escuela (...)" (82),

Se.dird que no sélo esc guien aprande o para guien existe la
escuela, 3ino gue el alumno es aguella perzona que es el centro
de interés de los aducadores para gue se perfeccione, con todo la
que es y  porque quiere perfeccionarse. En el contexta
administrative, sera agquella persona en edad de trabajar, que se

presente en los eventos formativos que la empresa proporcione.

82 NERICI I.G., op.cit. p. S9

7%



alumno, - se

iMa mgtérialés‘sl contenido de la ensefanza. A través de

eilérsekAnbaIcahzadas los objetivos de la escuela." (84)

83 idem.
84 idem.
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desenvelvimiente .de

etc. (...1h (B5) o

No .sélo ;eavdc_é ala escuela.la formacién de objetivos, se
éien;n ”objetlﬁv‘os,‘ metas ‘que alcanzar en la vida y =2n todas las
actividades: que e! hombre emprende; en el 4dmbito eduecativo son
metas, un propestite que alcanzar ya sean aprendizales ©

ensefanzas.

85 idem.



seﬁén:a y detqgﬁi estar;’:

mapefab,ae;’apfénder‘ de~ les alumnos. :Hétodos 9 éé;ﬁlcag deben
'proﬁiciar ia actividadbde los educandos, pues ya. ha. mostrade la
psicologia del aprendizaje la superioridad de los métodos activos
sobre 165 pasivos, eristen muchas técnicas y muchos métodos de
ensefiar se tendria entonces que hacer una seleccidén para saber
cual se adectua mids a mis educandos para que logren hacer suyos

los contenidos." (B&)

Mattos afirma sobre el método de ensedanza: "(...) fusiona
inteligentemente todos los recursos personales y materiales
disponibles para alcanzar los objetives propuestos., con mas

seguridad, rapidez y eficiencia. (...)"(87)

86 idem.
87 LUIzZ A. de MATTOS., Compendic de DidAdctica general, p.2é

77



y,
ion_didéchica se llev

RO omico; ‘cultural

1Hdi§béﬁ§ab1é; nara que 1 ’A
»forma ajustada:y- eficxente, tomar en cansxderacxon el

funciona l1a “escuela, pues’ zolamente -asi podra ella ori

hacia las - verdaderas exigencias econsémicas, . 'culturales

Csociales. (...).(88)

Concretizar el lugar en donde se xmpartira 1a enSEnanza

instruccisn, etc. es imporianta considerarlo con tcdn lo que guia-
la necesidad del éxito de la ensefanza (amblente, 'lux, asienﬁos,;

mesas, etc.)

Una vez definides los =lementos y los momentos didécticos,

desde =21 punto de vista =zducative ,  ze ‘ha- de ‘enfnca}‘ a “la

intencionalidad de ésta tesis.

88 NERICI I.G. gpcit. p.55
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ESTA TESIS WG BEBE
- SAUR BE LA BIBLIGTECA

em re;aria;fy;més,esnecif&camente en la
ersonal, es necasario el uso de 1la Didéctica’

: diferehtes'aspsctds.

*entre ‘el los el

mavor

desempenn.

-acian de educa: idn

Educacisn® Barcia A. Lorenzo. ha realizado

similar al andlisis de
1 final, un cuadro comparative gue analiza

diféféntes .cabé:ferfsti:as que debe tener una definicidén de

éducaéién,y dando una definicisn de educacién integral.

LEl-cuadro de andlisis que Garcia A. Lorenzo. realizé con las

definiéiungs_es el que a continuacidén se presenta, y expone los

79
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! bffaf:y!l tades

orealizacidn, ‘socializacisn,




T iacat [z o T [momd e T
P o { o o] m | oo ez Lo e | o |y

i

(8%)

En el cuadro se puede observar qua de 47 definiciones, 28
consideran a la educacién como un perfeccionamiento, séle 12
considaran el fin al que el hombre esta dirigidoc y para lo cual
ce ha de educar, algo que me sorprendio mucho fue el observar gue
solo 1! de las 47 definiciones consideran las facultades humanas

como elemento para la educacién.

89 GARCIA.A. L., La Educacisn, p.20

21



potencias especificamente humanas".

Se debe de considerar que al’ habla perfecéionamiento

estd hablando de un proceso, al hablar; de"“in, encionalidad habla

tanto de la int2ncién del educador por"darf tra"smitir, comunizar,

‘etc.y lo que el

etc. y del educando por recibir, hacer “suyoj
educador le de, y asi podriamos ver otros pun’!':os,.que al :E:mo:er

el contexto se puede conocer el concepto ‘realb"de lo ‘que dijevon

en la definicién dada.

La definicidén de educacién integral ‘que formaron y con 1la

cual yo estoy deacuerdo es:

"Proceso de optimizacién integral e intencional del hombre,

as



La tividadeducativa inscrita’én el
: (V}S‘ o

sistema establecidss// (ii.3n

el ;:Esté~‘tibof"deafeducacidn _es...completamente. ‘sistamatizado,
pléneado‘ péra la instruccién y formacién de los educandos,
avocandose - mas al desarrollo intelectual, Y de ciertas

facultades. actitudes y habilidades, pero de forma sistemdtica.

90 ibidem. p. 46
21, Diccionario de las ciencias de la educacién, voz ed. formal,
p.492




~la

es.-donde "s@ ve

123y 153 de la ley federa

formal para trabaaadcres.

ilia-es el ‘primer
‘Guien compete
su seno donde

por continua:  1a

educacxon familiar."(qa)

A la familia se le ha caracterizado por el ejemplo mds claro
de la educacidn informal 'ya Gue es asistemdtica y ne tiene una

planeacién como la de una institucién escolar, pero tiene la

92 ibidem., vor familia, p.&32

84



:épﬁtﬁ}o; leza Jy se forma’ dentro de una
sq:iédaﬁuaémo‘lb e;ﬁia fa@if{a Y. va necesitando conforme a sus
~Etépé§ de desﬁrrolio, ':omunicafse con ' personas ajenas de sd
nq;!gorfgmiliar que a su vé: forman ‘parte de una gran sociedad.

La'dindmica de ésta, se va forﬁandc m&s complela.

La dindmica social trae con sigo un aspecto formativo, es

decir, aporta aspactos que las personas van haciendo propias.

Estas caracteristicas no son planeadas sistematicamente; la

dindmica social, @n la vida diaria, se manifiesta sin la

23. ibidem voz Educacisn no formal, p. 494
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:Cachérsg‘de;in:rgdu}a aﬁaduella persona que

. presumaide conocer. del @odbjaL'éér humanb;*o:a‘daAsociedad o

inclusive® €5’ maravilloso observar cémo se va

1legando ‘feryiente ' " de '1a existencia de la

1Htéiigén¢;g‘5&nib¢tén£éque o abiarea. todo.

ST Estud lwsér“huméhc;aes estudiarse uno misme y la vida se
i cﬁmprdmete‘*alf‘dﬁirée &l gentida de complementariedad., al de
formacién,intégrél, al ‘sentide de. vida trascendente y basado en

el amor.

Es muy probable que por 2! momento en una gran parte del
ambito empresarial, dia con dia se maneje una dindmica
eminentementa econdmico-productiva. Es a la par inegable, que en
ella viven personas corcretas que piensan, deciden, aman,

trabajan, sufren, odian, et:.

84



Enje}*Siguiehte‘capituld, se estudiard a la empresa, desde
sutestrﬁctura:(éleméntos fque la‘forman.'fines y.- objetivos, etc.)

.considerandsola -a esta . como.una paidocenosis educativa de personas

s “trabajadoras, :

87



SUEAPITULO. IT T

LA EMPRESA COMO INSTRUMENTO FARA LA VIDA

DEL. HOMERE.




) cdmpiﬁesta de n;uc'hnsyfrat:tores gque al estar en
la actxvmad V‘cvﬁ'aly ié ds ‘pt;nc;uc:ién son esenciales, para el
des‘envol‘vimiénto‘? de ‘1a dindmica que vive, se procura un enfogue
" qi'.rl'e’ "a:l'.;?.i'é' en 1o VIjEnNEil;al,” lo que es una empresa (Elementos,
fines, drganizacién, de esta sus principios Yy objetivos) lo que
permitird conocerla y poder hablar de ella como una paidosenccis

educativa en la que se han de desarrallar, de tal manera que

proporcione formacidn a las personas que en ella trabajan.

a8



objetivos, dal

- responsabilidad étic :

. empresarios.

Por'isu vpa’r‘tyzé ‘Riedel

94, LUTHE G._La empresa humana, p. 25

89



os definiciones coinciden en que ' la empresa e

de personas, para,conseguxr y/0 lograr ciertos’ nbaebivos }La,»lr

d‘efinic:ién del Dr, Luthe agrega ademds que es el conjunto 'del"

‘personas; ,si,‘ pero también de recursos mater'xales, organx;a:!os,;’*” ~'

‘lade fi‘ni’:iy.én'de‘ Riechel J. agrega que es ademas una instita;iéh‘

recursos igualmente organi-ados buscan ‘un objetivo deeerminado

para el bien comin. .

95. RIEDEL J.Formaicicén para el itrabaio en la empresa. .

70



A.Reyes E Pro;ncg_

. aspectos. “afirma qi.lé dantiro

: »'inateriaigs,":Humbresf istema

vinstéla:iqnes due en
productiva;: la

‘capacidad productiva del

todos aguellos -

aplican mds al detalle la ac‘:ién.t‘de:lairﬁaquvlha}"ia

€1 edificio o las  ‘instalaciones -es "’ un’
determinado, donde se establece la organizacién para {:ump iftsué
funciones, estratégicamente ubicada para que en su smgl.illlarinda‘d

se cumplan los objetiveos que pretenden alcanzar.

21




.. parte . del producto,;,édﬁ.f
i cémbust{b}es,' lubriﬁaﬁte

_termipados: ' aunque’ normalmente’ ze

anteé. es-indischtible qde:CASiiéiéhpre hay:
.paral tener un stockia "
: :iembfei1éh el

‘deben considerarse-

Estes recursosison conlos. que el hombra, creard los medios

ara continuar; de aqui- se desprenden wvarios aspectos:

"Hééésarfo
bﬁimé;o lgymatefia pflma ﬁ recursos, que usa para transformarlas,
éon objetos atiles para que las personas subsistan y continden su
camino hacia sus fines y segundo: estos materiales los obtiene de
la natural=za, ya se explico anteriormente, que estdn para que =l
hombre las domine en una comunicacién de dependencia y de

respeto.
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,valcres. ac:iones,

HomEres'

La  parsona. es’; el “elements: que nos. ‘interesa mds, . por su

dignidad, etec. y pér ser él, suijeto de formacidn. ¢ )

() vid supra cap.I

23



ﬂeéde~1ue a. el de

sea, aquellos cuyo trabaje

equieran tener

conocimientos o

unocxdo mas- bien con el nombre de “oficinesco”. Pueden
ser témbiénrcalex:ados o no calificados.

"b5 Existen ademds los supervisores, cuya misién fundamental
es vigilar al ecumplimiento exacte de 1los planes y ordenes
sefialados: su caracteristica es quizd el predominio o igualdad de
las funciones técnicas sohre las administrativas.

c)os técnicos, o sea, las personas que, con base en un
conjunto de reglas o principios, buscan crear nuevos disefos de

productos, sistemas administrativos, métodos, controles, etc.



_ellé, A.R.Ponce planeta

personas rsalizan y gue

“'su tar2a es manual

.. su tarea es vigilar el

logro de los objetivos
creadores de sistemas
para alcanzar las
obietivos

administradores de recursos

94 ibidem p.73.




codrdipar.

Un  scistema ez: La forma como los bienes materiales y los
hombres se coordinan para sacar a delante a la empresa, los dos
tipos de sistemas aque se explican, muestran la necesidad de la

organizacidn, de la sistematizacisn en y para la empresa.

97 idem.

24



cxlmente e.dst:rxa una
.sonas caminando par

nidad socta paralelamente

'involucra.?cuantas veces se. escu:ha que los

‘ (Dbreros y. empleados) no Lcono:en ‘en realidad lasb

la empresa W no caminan par las mi smos fxnes, visi

v’cunoczeran EatDS, seria: més fAc‘l y més productivn {en

enttdns) ‘g1 l*a -0 de 105 fines.

_Es-clars que no 5610»éon la’uhidad,soc Stira una

empresa, ni con la =2conémica .o la adm:nistrati

intencidén de la empresa v cada: “uno. de los factores de upnidad,

para considerarla.

" (...) el concepto de emprsa huede~variar, y de hecho

97 ; -



vxsta

g punto de

urfé so 1’a,

por estar ligadas:por la

disti‘nfas, estén baJo el

embl‘,esas s economi:a : »y iuridicament‘

mando ‘de ‘un’

105 féctores que constituven su

‘a‘fcrmah,
r que crean la empresa, mds especificamente,
al ir conociendo un pocc\ mas de ésta, se ve que es un factor
gpclarlrmuy ccmpledo,, donde. el hombre se desenvuelve y puede
desé\-rouarse. porque en ésite méd‘w 'ha de alcanzar fines que le
banefician y también favorecen a la sociedad, al buscar al logro
de fines, el ¢‘rabajader. encuentra, muchos aspectos para . su

perfeccidn y ayuda al bien comdn.

11.2. Factores generales de toda empresa.

20 idem.
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determlnadbs

- e'?n‘pl:é'sab mi
despiérta 1a quriosi’da‘ B
sabido. gue son parab‘eilr ble‘n,

humana y va en’ funcisn de ‘ell

“Su fin inmediato: es ¥

para un mercado*. (7%)
De esta produccisn de'b
crecer -y lograr el fin

altimo, la felicidad ‘etc. laiproduccién:es un medio necesario

evidentemaente.

99 ibidem. p.77



e e

Empres; busque -aatisfacer, las verdaderas necesldades, del“

 ,humanuf5 delar de’ lado la manipulacion y la avarici

—Tun;ipn qel hombre, crdada pur él,; parg ~benefipiou de. él come

medio,

ines: el genefal; y.basAdndonos, en =l

nalizar:gué se busca con esa

;*enrlo concrete, se llega a

epende de :la "necesidad que se ha de

on de empresas que mostrara el mado

Al buscar una.clasificaci
de =abisfacerlas necesidades de la scciedad, se pude encontrar un
sin fin de2  clasificacivnes; cada una bajo un enfoque singular,

uno de éllos fue el siguiente:

100 idem,

100

que esta es;r



oo Fin satisfaceruna necssidad
de - -caracter . iigeneral- o :a‘ci‘ai; “ pudiendo  obtener aline,

beneficios. "(ioa) :

Cen respecto de ésta segunda, se ve que satisfacz2 una
necesidad social y tiene v no cardcter altruista, cubre la
subsidiariedad sccial; es agui donde se pueden encontrar las

empresas que reguiriéndo del factor econimico no lc adquieren del

101 lbid=m., p.93
102 Idem.




'"El capitalista. Suele tratar de conseguir réditos adecuados

a su capital, seguridad en su inversisn, ete,"(103)

103 lbidem. p. 84

102



fihalidades, los ampresarics que, eza de ‘las ‘ampresas"

~dében;dé~consfderar(éus‘fihés\y:las fin ’a,empréaa.

Hasta el momeﬁtﬁ. hémo; vis X q'n‘se férmayla empresa, gue
‘e@s’y como  se consideré'éd Qﬁfdéd;”qdéﬁsévpretende en y con ellas
ﬁern siendo la empresa tan :ohpréja,»no se agota, can el estudio
de estos aspectos: a continuacisn ‘se estudiard lo gue =25 la

organizacisn,.

104 idem.

103



el proceso de combinar el
b ugfupﬁs deban efectuar, con los

jecucidn de tal manera gue las

10S idem.

106 idem.

104



existe una fé;étién ‘establ
sus Integrantes; con.ielifin: de’ faci

serié»¢é qua€!vbs o”mefgs‘

““indicando_la autoridad.y reébqnsabllldad

asignadas

?'Esvunapro&esovde combifar el trabajo qué‘ios:indiVidups:oﬂ

107 PONCE. A.R. La organizacién. p. 211 .
108 Idem.

109 idem.

105



d1 .rxbucion ‘dél

responsah111dad. entre las perscnas»

para ‘el 1ogro de obxetxvos y/a m

A Ponce da'su>proﬁic;£bn

: ques

“./la organiz acion -1

relaciones que deben existiri.en

106



¥ organizacién,ﬁ:sé complementan,

se:considera gle.-empresa

'Derofsg‘ﬁﬁilizéhuf

onceptualmente

cturarJ;’esfqﬁi:as la

a de,lns~alsmentqs‘ﬁﬁéucorresponden.a Ia mecanica

administrativa

1~b)édrrlb hismb, s refiers s isme deben -ser-las funﬁiones,
jerdrquicas y actividades".

c)For idértica razdn, se refiere siempre a funciones,

niveles o actividades gue ‘“"estdn por estructurarse". mds o menos

remotamente: ve al futuro., inmediatos ¢ remoto.

110 idem..
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“aspecto’

uign .va a-

§.no.

la

a

. 'f:_'al-é la zociedad y estructurada de acuerdo a
‘las: réliquir:as y actividades, relativas a niveles y/o
,acrfi'virda’des” q;JE,SE; crean madiata o inpmediatamente: la necesidad
-tyje‘f‘evspec'iyificar quien {perfil del trabaiador) realizarda el
tr"abya.ia, péra que finalmente se realice lo planeado, y se logre

~la’satisfaccién de -las nececidades sociales.

La organizacién de la empresa por- estar enfocada a las
necesidades sociales (humanas) y por estar formada por personas,

s2 ha de apegar a la naturaleza del hombre, tanto en sus fines

111 jdem.

108



L2.2.2. principios

b.ééra‘ésféﬁiédéEflaiargan;zacién‘asi“:oma otros factores que
se van estabié:iendo éegun va ‘aclarandese la maéeria a estudiarg
asi 'tiaﬁgn que " irse estableciendo :pt}n:ipios ,qué rijan,. la
organizaéién. esto es de importancia, vya que’  scn aspectos
importantes de la dignidad humana, que bemefician la dindmica

administrativa.

109



ig' de espgcializacisén.

ipio de unidad dq‘mando

id;ipﬁo del eduii}br i autoridad: -

i

dedicando’ a’ cada empleado:

i © creta; se'obéiene, de  suyo,

ptgcisiénvy'dgstte;a"'(113)

Esto. es  resultado qe la "limitacién humana, es imposible
abarcar 'la totalidad por una sola persona. por =21lo, cuante menor
sea el campo al que se dedique. obtienen, mas eficiencia an su

trabaio.

Este principio al ser desarrollado, se puede descubrir que
en él hay diferentes caracteristicas que la explican considerando

sus limitaciones y tomando en cuenta lo que implica el hablar de

112 jdem.

110



una _disminucidn’

conducir & Qﬁa

dignidad humana ﬁﬁé hﬁzse;pddfa ;eddﬁirlhanca a unn§rab;5$A&ue ﬁov

dignifique a la personé; eivmaaavae‘:onciiyar )éihe;egi&ad de ia

especializacisn y la heéesidéd dérﬂéséfréllbrﬁéfsonal defendiendo
la dignidad del hombre seltansi&éré due podrfa sar a traves de la

misma dignificaciénbdéi trabajo y:usﬁ aae:uado de la tecnolagia,

. que pudiendo Hacer el trabaio que no dignifica a 1a persona,
dejaria en posibilidad el desempefio” de las personas en gue log

féuién a'un crecimiento y desarrollo de sus potencialidades (logra

de fines personales en la empresal.
Sin embargo, esto concluye en un pensamiente de la

organizacién en funcisn del desarrollo de los trabajadores y de

la empresa paralelamente.

111



reclutam

Zorrecto anadlisisid

mas enell

A

JR.FoncE las. iind ic

-to.La-especializacisn [sélo es util-

-cuando. - se

tiene

un

conocimiento general del campo del que dicha especializacidn es

parte; de 1lo centrario, se desconocen las

actividad propia con las demds, con

eficiencia."(113)

113 ibidem. p. 212

112

relacicnes de 1la

mengua  en la



econacen,: facilmente. se puede llegar:a.una
. que produce.’ ‘un. v trabajol rutinariol

mera-miguina-o: par

Estfe T principlol

ordenan- el "&\isn{b‘ trabajo: de’ ln

114 ibidem. p. 213

113



que d-er‘ltro de 1a ‘organizacian
L ‘J,er;afquiia‘:s'; aroncier unos . poseen. . mayor
ilidad "y;;tr‘oé, menos; dentro de. un nivel
.r'é;.pdr"{is:abiiidades y se establece 'la

ard ‘gque- en su. conjunto se guie la

elegacisn™ “debe  corresponder el

estab\lecimieﬁto k_contrule's adecuados, para asegurar la

unidad de mande."(116) ’,;‘f

115 idem;:

116 idem.

‘114



Adainistr ravés dav\atros"',‘ ‘de esta

felegacidn.. Se delega la-:

En su’ libro ‘wlaempresa hum ana’

son’ 106 objetivos de la ém‘ﬁresa: diciéh

115,



7”que se’ descompone por su uso?.

éon @sta generacion de riquezav se puede pensar en tener
estabilidad en el trabajo, es decir, qua 1la empresa tiene
posibilidad de continuar y permanecer en el tiempo. Si la empresa
genew-a los medics para su permanencia, estd dejando satisfecha la
condicisn para sobrevivir y puede preocuparse por el objetive de

realizacidn personal.

T118



de»irabéjo,Ide

capacidad

empresariales
ha ‘de adlarér?un
SLat empras. rihumano .y no a la
inversa.™
Sin embargoy. la empres e ra’ dos pérsonas: la externa a
la empresa, o“sea; ‘e}:cliente;- a‘interna-a la misma, que es el

emp leado. ™ (118,

117 ibidem. p. 215

118 idem.

117



Eseo hace referen:xa al :irc‘ito que ys se habaa mencxonado.

de-1a sxguxente manera. B

Los trabajadores llegan Vcon ﬂégndcjm ento
aptitudes actitudes,etc. especifi:as : ‘
ciertos fines y necesidades que :ubrlr,,,
marcado, los miembros para desar|ollarse domo organizacion._f

Asi, con esto se desempefia la‘inéiiﬁu:36n .ne:ssitando “en un
momentodado el crecimiento y desér?@ll mlembras, la

paidocenosis elerce su funcidn y la&émﬁrés distemAtSCumente va

dormando a sus empleados.

Se Comenzard a  tratar ;éda‘vuno ~de los Bbjetivos en lo

particular:

Objetivo servicios

118



A traves de-este, 'se 1ogra. el. fin due'buéda la emoresa,

ha  mencionado que 1a” empresa ha ‘de apegarse a la

n

también
"na:ti.ur'a:i’ezay Humana, ya gue ésta es la cue marca su dignidad y las
‘necesidades que se requieren satisfacer, para que con éstos
" medios ‘1ogra el perfeccionamiento de si mismo; de esta manera la
capazitacisn y la evaluacién del desempero, serdn servicios que
al empleado le ayudardn al perfeccionamiento de si mismo vy de

los resultados esperados por la empresa.

119. Luthe 6 op.cit. p.29

119



“jgualmente 'y de forma

“gquele : em‘pr‘ S&, ‘asi:se-ha deservir. al h—aba.iadnr,

"da;ﬁacihé dolo Evélﬁéndd ‘su deéempeﬁo, que . proparcionara

erables a la- empresa vy sobre todo a la persona
1. = - - 7

i Db.%etivcrealizal:ic’m'perscnal:

Todas :las :persenas de ‘una u otra forma buscan siempre la

realizacién personal, muchas. de ellas, 1o hacen a través del

énito o del prestigio, siendo .ya un lugar comun el afirmar:

120 ibidem. p. 36
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mayor | status

placeres: ‘fisicos

ugar::de..ver. ‘,ref,le,:(ripnrarr sobre

concretas’ que . te rodean,ien

i El prineipie

Y f.i/n,'de ’tbdaé las v:oé'ars_.v la existencia de 1la

-inteligencia superior gque -abarca todas las cosas. La felicidad

que ‘se ‘busca al poner éh acto 7165 taleﬁtaé y potencialidades

participados que cada ser humano posee, es el fin que se busca a

través del actuar dia a dia,  obedeciendo a la ley natural que

marca el servir basandose en el amovr.

121




nfocar 13’ ‘mayer -

Tpara otreh

) suficientw

satisfac:tén: personal—‘enaltecxendo

espxritu de satxs.accxon.

”’fundamentalmente en la- satlsfaccian del” trabajo bien hecha. R

La realizacién personal representa plenitud en el desarrollo
de. la persona .y debe derivarse del servicio que se presta a la

sociadad.

Dicha realizacisn se logra a itravés dzl servicio y del

iea



“trabajo’ bien hecho; siendo mas noble ls:qﬁeféejlogra a’ través del

Vservlc;o, procurando‘el‘és?ﬁerzo;paéé rﬁéii:af uﬁ:frabajo bien

Esta obietivo se debériarﬁeoﬁoveﬁ“dehtro de las empresas, y
nda‘eétavmanera trabajande con peréonas que busguen constantemente
vaa satisfaccién, en el trabajo Y su realizacién persona{ a través
del servicio, wistirian - empresas mds humanas que no sélo
considerarian el aspecto productivo, sino que se considerarian
otros aspectos que llevan a la persona a encontrar los fines
empresariales como medios para los: fines de todas las personas,

la felicidad, la verdad, etc.

De esta manera en las‘actiQidédes dentro: de  la organizacién

se expresarian dos puntos de vistay

El logro de los fines materiales de la empresa

Planteamiento de objetivos mds humanos de la misma.

Cbietivo permanencia:



a'—'re'aii'atién‘ personal. de los miembros de

rm ne’can en el txempo, es decir, que se tenga una

vxsxon de largo pla‘o. Cnma contrapartxda el negocio reoresenta
:una.rtran_sac:»mn de comercio de plazo corto, distinguiendose <2l
Vrynggbq.';’irari‘;’e porAbropc\rtunist.a, lo cual propicia el concepto de
'e“spe:ulacviévn’ con;;r ;:onceptnr de negocio. pers no como concepto de

empresa. (121

El negoéiante, del empresario, se diferénciap en este

12l -idem. p.131:
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lbabjeyivo 'el prxmero bu:ca ganancia a’ corto plazo 'y .sin

.permane ci E5 onortlni=ta.-en el‘Segundc caso, se requiere’des

un mayor tie po dee permanenc1a ' busca ganancia= a largo pla-o,

‘proyectara su 1deologx




entos.y ;a, im’agi“nia:‘io'h.:La g'enéracién de

o' unobjetivo de la empresa, no .es un fin PO Bi

~Unecesidades basicas. A causa de la exigencia de la minima salud
fisica; Por esta razén son fundamentales las ampresas economicas,
-no . se_puede considerar =aste obietivo, como 21 dnico aungue &i

necesario, por lo argumentadc a lo largo del capitulo I.

Fodria en algun momente olvidarse que la empresa a2s5td en

122 idem. p. 42
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a alcanzar “fines mas

para ‘él‘iagﬁbiydeiibién

Ricamente baisielt titule “de

“'para - la acumulacién  de

Béjavqnafberépectiva global  lo que ‘es el
y ;hd;viduai, éﬁugable, etc.) lo que es la
Edu;%éisd; io dua es la empresa en general. tenemos a

arandes fubros que =e complementan en  su
Céhp;ea1déd:(priméramente se observa que el ser humano es sujeto
aé }é heﬁagogia v de la emprzsa, es el elemento mas digno gque une
los- temas; la empresa en su estructura creada por el hoabra,
;.:Vciﬁeer un Aréa que se encarga de los reacursos humanes en la
organizacion, es agui donde el pedagoge se desempefia como
taljrealizando tareas como: Andlisis de puastos, Reclutamiento y

Seleccidén, Induccidén, Cepacitacidén, Evaluacién del Desempefio,

127"



dad. ‘del -Proceso”

desarrollandose 11:05‘_ dos brocesos bajo

e gmeh os didacticos. .

iee



{ LA CAPACITACION Y LA EVALUACION DEL DESEMFEND COMO HERRAMIENTAS
} PARA EL LOGRO DE LOS FINES.

S




on'“la pedagogia; es
ES éducétins,llés‘ﬁersoﬁas

e forman la. empresa, etc., esto

crea Un ambiente en al el iogro'de filnes, metas y obietivos

se vivencia, - i

Dentiro .de esta unidn: empresa — pedagogia, podemos encontrar
muchos aspectné gue ‘se requieren para que la cobartura de las
metas  y objetivos se alcance, al igual que la formacisn,
realizacisn y desarrolle de lac potencialidades del ser humano,

dentro de esta drea de su vida social.

Adentrandonos & 1z estructura empresarial, vemos que asi
como existen departamentos encargados de las fimanzas, ventas,
produccisn. existe algun 4&rea encargada de lo que es la

capacitacidn y evaluacién del desempeio; por no ser esta tésis de

129



proceso de capacita:ian Yy evaluacmn ‘del desempEno, presenta

presentandc en la u\-ganx-acxon o

Fara que esto .se resuelva. es.necesarxo tener dlar

necesidad ‘de. fundamentos pEdagoglCDE, administrativas y en

con:re';;, didacticos, parakque 3 sis;ema de ap;lz;cavc‘xpn’, cq;npla.'

con la eficacia v la eflcien:ia‘qug se requ'leré;

Respe:tn a.los funcamentos pedag:\gxt:us - admimstrab!vos, es‘

- necesario toman en  cusnta 1@ .<puesto en pArrafos anterinrea.

,relativo a-la paxdo:enosis que es la Emprasa Y 1a 1mportanc1a que

tiene el proceso de capacitacidn -,; evalua:mn del dese peno ‘para :
proporcionar beneficics de las xnterven:mn_es que se . formuAan‘
basados en el sistema de aplicacién para vaf;ornt‘ar; los problemas
por resolver; aesto desembzca en gl desg}‘ose del - fundamento
didactico del sistema de aplicacién,f’Esfe bﬁnta ée ‘cliesarrollaré

de la siguiente manera: basandcse

130



~en,ioéfmoméntbs diddcticos y estos a.suve: deégloséndose en: los

Respe:txvamente gens debera abarcar fundamentqu

i:a= Y. dmxnxstrat:vos que gustenten -la capa::tacznn Y la

¥ desempeRo como momentos de N

admxnistritivo : uno Vpor

aeparado,

‘;ada per

En el presente capitulo se pretende dar a ccnocer lo aue as

la capacitacion. primeramente una conceptualx-acion, anal::andn

- despug ‘g} marco legal de - la misma en México, y posteridrmente lo
: = i la c«pacitacxon bajo. el Enfoque didactico (momentos
Y cada uno los elementas respectxvamente) haciende &nfasis a la
gran'xmpoEtancxa que tiene la evaluacién en todos los aspectos a

tﬁéta;;*posteriofmente se precisard la Evaluacién del Desempefio.

Remarcando 1a importancia que adquiere el proporcionar una
"radiografia® de la empresa y del logro de objietives de 1los
trabajadores. inmersa en un gran procese como lo es el

administrativo y en s{ misma en los momentons didaActicos

1I1.1.2. Definicisn
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ador‘dentro de la
empfésa H aéep:iones, comanmente
‘eleeadSs E Capacitacion y

Desarrollas’ su-..formacién desde

la - empresa, la - adquisicién de
"conocimientos,™

ve:r a los obietivoe

gsa 'y orientada hacia un cambic

biiidédes Ty actitudes del

"El é&ieétra habilidad o destreza

'adqhirida. pcr‘ ;egiaA:gédE al 3¢ trabajo’ preponderantemente

fisico."(124%)

123 jbidem. p.S8
124 ibidem. p.132
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. progreso’’ iﬁtegral del. hombre 'y, "

. adquisicisn. de conocimientos,vel,fortale:imient

‘1a¢udisqip1ina del” zaracter Y

»héhilidades"que son reqderidasi

eje:utiyos} incluyendo aquellos qu

‘bla bfgaﬁlzécxonvde

A partir ‘de e

Para efectos de esta ﬁésiéQgSe

come:

" El proceso que incluye al ed

125 SILICED A. Capacitacisn vy Desar

desafrollo “tiene mayor ™
“la “adqg

as emcresas".(las

. "Entrenamlento &s todo proces

ahpxitud

ccnsiguientemente

para

e t:en

defadqufsi:iéﬁ’défhabilidades
rdcticos: para: -la

ohsidérafé a la capacitacisn

trenamiento y al

rolle de Personal. p 13.

126 idem.

133




a&;ést}amiéﬁtn 1 PE/A va encaminado ,a praporcionar

a desarrollar habflidades y' Ta meanrar a:extudes."

‘c'ividad planeada y basada en ne:asxdade=

“un cambxc, cen .
ccnocimxen o5, habi
en el desarrollo : trabajador “pory tonsiouiente

empresap
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apitulo:

uaxduxsraique :e?'gd'nSQEIfy'Qfea de:£féb$jo, camo
miye‘irynkt:ro_‘yl‘-él"sp’orisable'del grupo’dye trabajo al gue pércenece." (127,

- Es deciv con los evento; de capacitacidn que proporciona la
emprasa, se deberd procurar, estimular la motivacisdn del
trabaiador para gue crezca en @l y sea una motivacicn personal
voeluntaria, orientdndolo a que pase a ser parte de la empresa
comoe miembre no sélo active sino involucrado en su totalidad,

procurande que los contenidos gque se manejen no sean

127 ibidem. p.22
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En’’ muchas ' ocasiones el concepto del aprendizajs no es

entendids . por. todos, vy 'se tiene la creencia da gue sdlo se
aprende en la infancia y/0 @n lz juventud, se dice que un adulto
va no aprende mis, que no cambia aspectos de su perscnalidad, sin

embargo, esto no es del todo real en la vida diaria., se logra

128 idem.
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ver: que algc hace :ambiar:

evaluacidén

zque ipueden ser

Fa- prop FEIOHAR ‘a Ios“trabajadores-la-capacitacidn que.les:

favore::a,'dependiehdc de los resultados del diagndstice, enisten

diferentes tipos de capacitacién

“Induccién.~ Su objetivo basico es ubicar y adoptar a los

nuevos recursos humancs &n la organizacidn.
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estd - determinada’ por - el

ﬁabiiidadesr'V actitudes que poseen: es

wdeciﬁrsbo

;&»grédOJqévbrabéracién:y'éctualizacién asi como por
su  disposicish -a “Colaberar ' dentra de 1la organizacién. Los
anterriores son elementos indispensables para toda empresa que
guiara tener éxito, no debiendo sélo aprovecharlaos, sinc también
desarrollarlos, mejorarlos, incrementarlos y actualizarleos va que

son precisamente las perscnas con SusE conocimientcs, creencias,

129 idem. -
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-medida “que tna instituci

aprovechar mucho

queiregula

“referente

139



‘Fguactividad.  estardn
Egiadﬁréé; cabacitacién o
.adlestramiento nara el trabaio _La Ley reglamentaria determinara

,los sxstemas. métodos ¥y procedlmientos conforme a los cuales los-

;patrones daberén cumplir conrdxcha ob!igacxoﬂ. (130

adiéstraﬁiengn de 108" trabajadores en las empresés

Para‘los intereses de ésta tesis dnicamenté;trétare,deblqs

V,VL'e‘z federal del

130 Secretaria del Trabalo y Prevt;i'nVSocial




de conocimienteoz vy
nt,o’déjsu trabajo y aplicacisn a
1r‘r§esgos de’ trabajo, incrementandvo

';las aptitudes de los trabajadores.

; ]iomabmu;ha‘imﬁortgnéia que los trabajaderes a quienes se
imparta - la capacifacién y . el adiestramiento, asistan con
puntualidad, presten atencidn ‘a -las indicaciones y presenten sus
respectivos exdmenes de evaluacién. Es decir, =ss obligacién de la
empresa dar capacitacidn por ser derecho del trabajador, pero es

obligacisn del trabajador cumplir con lo anterior.

= En les contratos colectivos de trabajo tendrian que

141
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'Artaculo 153 A. . Todo trabajador'

fpatron le prapcrcion= :apacttacion c, ‘iestramiento en -su traDAJo

’que le permxba elevar su nivel. de vida y productividad. conforme

der comun ‘acuerdo, por- el

patron y el ,Fxndicatn Ml  " p jores, 'y aprobados por la

Secretarxa ‘del:Traba (131,

amiento -deberdn tener por

mientos 'y-habilidades

del' trabajade roporcionarie .

131 ibidem. p.%&
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noldg{a-en'ellé'

informacidn.sobre-la‘aplicacisn’de nueva te

!Iﬂ,Prépafar ali trabajador para ‘gcupar un cante o:puesto

.de nueva creacid

Frevenir

[ 2 8 &

capacitacisny
preparacisn
conocimientos-

nueva - creacisn.

imparte q:apaci‘t;;:ién 3

los. - exAmenes - de evaluacidn de

condciﬁientq esaptitud éue séah reaueridos, " (133)

132 ibidem. p.98
133 ibidem. p. 99
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h ':periDdo
mportantes
s*resuftadns de 1la

nfrontacién. ¥ resolucidén de

ma’-enicuenta que se han de evaluar los efectos de
! de~ apécitacién Y adiestramiento en la
produ:éiVidad onile anterior, fundamento que legalmentz, la ley

’-’da'v'avl‘ida~ 2 ‘la evaluacisn de la capacitacién.
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as”

: a:cxones He

3 trabaiadores dde'ﬁanfr ia

para t§l ¢fe:to."

acreditada

Prefendiendo'~fdé‘ adquieranf nuevos

conocimientos, habilzdades v aptitudes, y que se verzflque que

134 ibidem. F.100
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cidn del:”

Pay 'ésbécto

formar mejores persenas, .sino que a través
o ! = XS )
R e . N

ajoseneste-icaso - la capacitacidn,

personal del: trabajador,

o plqhéhtgn‘,;Que~se dirigen a una
mlsma;diféccién,ﬂdué"se‘pueaenidistihguir en’ un. pequefo matiz:

'vLa 'empresa' es creada parai el hombre y no viceversa, al
trabajador se le capacita para el logro de objetivos
empresariales, pero a su vez para que adquiera conocimientos,
habilidades, aptitudes y actitudes nuevas, esto implica la

formacisn de los trabajadores a la cultura organizacional que se

147



conocimientos

actitudes. cﬁba:itahién;

entrenamlen.o sin embargo,
pro:urandor
f‘!a;realida‘ k conoci 1ento se phede ver que;en cada ‘uno de los

procesas de orma:ion (cana:i acion y entrenamxento entre Dtros.)

pueden en:ontrarse matices de las pasxbxl dades del aprendizaje

(conacimxento actitudes. aptltudes.)‘

queila evaluacidén e
dicho, -'se’ considere un
‘proporciona a los

chséar que el

148



spacitacién Hajoﬁef?éhfoquefde‘Los ‘elementos

.evaluacis
didactices,:para condcar su dindmica. Haciende und ralaciin entie

1o que's; hace dentro da éstos y- por.qué se he de hacer.

rPosteriorménte y en-forma externa se estudiard -la urion, con
la evaluacién del desempefic que posee su cistematizacidén y cicle
independiente a la capacitacién, paro que en el gran munde de la
empresa, la unidén de estos dos ciclos, praoporciona una gran
rigueza de informacidén. y formacién para 1a empresa y los

trabajadores.

El proceso administrativo de la capacitacitacién es el




Cada unc de estos esta estrechamente Iiéadoéyy secueneiados

péra el béneficio de cada memento y con 2l fin de propercionar el

maior medio para que la persona aprenda.

Eitiste un momento que la administracidn ha implantado con

150



'_Elehentos: Quiénes (educador. educando)

Que (Contenidcs)
Para queé (Cbietivos)
Cémo {(Métodos y Técnicas)

Con qué (Recursos didacticos)

135 ROSSY, FREEMAN. Evaluacién p.i12



._Cada uno_de estos son” los ‘factores que se desenvuelven en

cadé ‘uno - de lcsr momentasl didacticos y que considerados
sistemdticamente procuran la creacisén de eventos “integrales
organizados para los fines qﬁe la empiresa ce propone en el caso

de la capacitacisn.

Esto es lo que Se conoce -y se  maneiard como sistema de

aplicacisén:

"Arreglos organizat:{'/bs;i fni:lqidos.""el ‘Equipo bumano, los
pracedimientos. las a::ti‘\'/,'xdédé‘s[ y. /las “instalaciones necesarias
para procurar los servicics del progi’ama’."“ (136,

Esta definicidén queda parcial ‘en su redaccién, y para fines

de esta tésis se emplearﬁ al término censiderindole de forma

integral.

136 idem.
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Didactica:’

:i{:’»n da o S
ecesidades;:: .- - Diagnsstico
‘capagitacian oo bl e

. PJEA

SRR . Planeacién
Disefo :de: planes : B
"y programas

““Habilitacisn ; 3 g
: ~ Reallizacién ™
Ejecucisén ; .

Evaluacién dell .

proceso fvEvaluacisn

E -V A L u A‘C:‘

S=. analizara- el anfogue anteriormente estructurado: bajo a1

enfoque de los elamentos didéé':»i;‘os_v :

111.1.5.t. Diagnsstice (Elementos didacticos)

QUIEN (Personal que diagnostic;‘a‘)‘ :
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diag éétiéb ide ‘nécesidades ‘de :apacité:ién.; las

empresas Emp an- dxferentes espe:xalistas y/a xnstxtuc ones.qua
sta fL cxon, ya sa2a. .un profesional que este dentra

vstaf‘ esto trae consxgo venhajas ¥

tenxendo “au

vy ‘prublema

156




ento:dgrlosipfoble@;s”;otidianos y -

nec sidédmde: salizar ‘un-diagndstico de

el igrupa - al’ que
”orlﬂe formacidn,

Qésto) 'y ‘el “estils

_-QUE .y SARA OLE

“El diagnéstico es’ &1 primer. paso con el cual se realiza un

proceso didactico.

Se requiere saber cuales son las necesidades de capacitacidn
del . trabajador; una necesidad implica 1a carencia de algo,

respecto a un patién o deber ser; &sta se encuentra determinada



por‘;nlgaldi'mensxa el hpo de dls:repan:m e 1stente Ent\e lo que .

.1 que deberxa ser (10 que 7d=berza_

n de ne:esxdades aue s’ real:.a,,'

habx 1idades s ..ctitudes v

,(nuevos conocxmxentos, * puevas’ habilidades
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moralidel’persona

6 3 Naberiales didéctxcos necesarios.

b.4 Hetodolog‘a a’ emplear e (137,

.Es nacesario detectar las necesidades dae capacitacisn, para

no confundirlas con las de cardcter administrativo o de cualguier

otra indole y desperdiciar recursos (tiempo, dinerco, etc.)

COMD y CON QUE: Fara realizar una deteccién de necesidades

@s necesarivo definir a través de una comparacién, lo. que se

137 SILICED A. gp.cit. p.&0
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iﬁyéétigé:ién

capacitacién de Eipo

puesto.
~Ascensos.
-Cambios te:nolégi:os.‘~;
-Transferenciaz.

-Nuevas instalaciones:.

-En general, cualquier otro7ti a’émpresa que:

puada reguerir capacitaciénfﬁparentg

b) Encubiertas.~ Estas réqu@eren uné investigacisn:
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etermxnar 51 se trata o no. de ne:esxdades de

derivados de la falta u obsole

,problemas de dEsEmp=no-

- cqnocimientos; habilidades o acb}tuqes

respec;

Al detectar Y capacltar con: .
'encubiertas, se..capacita con’ ihten,

prevenir.

SLos indicadores de necesidades’encub

-Ausentismo de los empleados:

-Alta rotacidén de persecnal.
—Imﬁuntualidad de los trabajadqges.A"'
~-Desperdicio de materiales elevados.
~Descomposturas constantes de maquinaria.
-Accidentes de trabajo muy frecuentes,

-Impuntualidad en las entregas a los clientes.

138 Mendoza Nufiez Alejandro, Mapual para determipar necesidades
de capacjtacidn. p. 38
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~—Dpn51:ion coﬁstante a las xdeas o pr:puestas de la

;organx;acicn

—En qereral, todo. aguello. que xmplxque desadaptacién del
emplgado indica que existen problemas o necesidades: que

satisfacer."(13%)

‘“zcbn aue se~‘defé:tan lés necesidades?, -en - general ' las
técnicas para detectar nec551dades son: : ‘
v‘—Dbaervac1¢n
'—Entrevxstas.;
=Cuestionarios.
~Evaldacién del_desgmpéﬁu;

“ete.h 140y

139 OrdoRes G, et al. Estudio_exploratorig sobre la olaneacidn

estratégica de Recursos humanos en un _corporativo

de empresas_alimenticias. p.161
140 ibidem. p.165
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qqe'Se‘ekpli:arén a continuacisn:
¥‘ vinita) ilntéoépec:ién, dei trabai
blﬁteresadn; eseribe .un 1nfotme{yrf
supério%‘ihhédiato. et
3 l:b) dﬁ;é{vé;}énﬁhapﬁfrl’
la fdrni; en’ q’ue’\ésta real
fégiséfﬁ’ialéﬁno;i’ﬁﬁf‘

iﬁforme.; tiarlaes entai

:fc) : :ontroléda‘:;(método més riguroso de

“utxljgénaq~ incluso  mediciones). E1 analizta lleva

régistrus:cuidaacsb$.4Eéﬂmés‘db&etiVa que la anterior, pero tiene
le désventaja da’féquerir ¢+ al igual guz aquella, muche tiempc.
Algunas labores  corren” el rissgo de né ser observadas: por

ejemplo, un reporte que sslo se prepare una vez al mes. " (141)

Entrevista: "Para gser efectiva, es necesarioc que se

establezca una corriente de simpatia y aceptacién entre

141, WILLIAM B.WERTHER, Jr. gt al. Adainistracidn_de Recursos
humanos p. 179
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entreViscédo ,y}éptr

2l ‘entrevistador

la ’prég@nta tal ¢ uso de respuesta

AabiértazE§€§ dédé por}la‘facilrdad‘de}expresién escrita de los

142 ibidem. p.417
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respondiente En'camblc, en. 105 de’aleccién forz ada g1} dan las

respussbas ‘P r anti:zpado para que el respondxente m51que 1a quef

:Dnsxdera correcta

los'cuestionarins de>e1eccién,fc| ada hay varxas clases tam
'

'f.a)fbiﬁé smicosi Se’ dan

“Una ades puedeﬂqser. ‘preventzva g

corraectiva, 28 depend:endc 3de “las circunstanc as ’ de~' la

organizacisn y. de. 5w enf:que (ccrfe:txvc: -} preyentxyo) =e

marcaran los tiempos para la dgtacéién de Béceéidéaés.'

DONDE:

Dentro de la empreéa y:baséhdnse en. todos los aspectos

143 idem. p.418
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“al ‘diggnéético,

di%eféﬁtéé' @oméntnsf’ de  ‘planeacisn,

;lﬁé,pr;fes onales adecuados para’ su intégra:ién‘al‘establecer
ﬁuiéhyihbarfﬁra la capacitacidn se tendrd que considerar que en
“la’ levbfederal del trabaieo se reglamenta ague los Snstru:torés de

»éapécitacién deben cubrir 1o que marca el articulo 183 P.:

"Art 1S3 P.-~ El registre de que trata el articulo. 153 Cise
otorgard a las personas que satisfagan los sigu;éntes Fequféitoﬁi

I.Comprobar que quienes capacitaran o ‘adiestraran .a 1los
trabajadores, estdn preparades profesionalmenfe en la rama
industrial o actividad en que impartiridn sus conocimientos.

I1. Acr=ditar satisfactoriamerte, a juicio de la Unidad

164

3Tevalua€isn. considerando. cada momento; se contrataran



Emplen . VC':i‘paFiwtaf-"'V : B

fié entes sobre 1os;

es - gue

establecida’

. Constituc

Poblacisdn. en necesidad

ales aue comanmente

a‘capacitacién se desprenden de las

n.y no s= puede olvidar que:

"Elarticulo "1S3 @.- seflala : los planes y programas

(...) deberdn cumplir los siguientes requisitos:

144 Secretaria del Trabajo y Previsidn Social., o0p.cit.p.99
145 ROSSI, FREEMAN, op cit. p.71
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vpretende: alcanzar 'y satisfacer. Se

146 Secretaria del ‘trabaia ] ién socialy ppect. .99

1o



CdﬁD"En los momentos d)dAc'cu:os el l:omo le corresponde-a

V'lO: métudcs Y. técnxcas que ‘se ade:uen y facxlx«en los objetivos

“—La capa:ita:ion En aul.as .

—La capa:ita::on en el trabajo.
—Entrenamxento [} capacﬂ;ac;on 1nd vidual:

—C.,auaci ta; idn externa."( 147,

E::tf.l nc quiere parcializar a-la capacitacién v veducirla a
métedos educatives, es. todo un proceso de formacidn, como s@ ha
venido e;:purcand}; & lcr iar];o v.d'el capituld, pero desde el punto de
" vista didactico y en lo particular en la planeacién y en el
dasarrolle del elemento didactico (cémo) se debe euplicar la

existencia de estos factores.

A. Siliceo a su vez, clasifica los métodos y técnicas para

147 SILICED A. op.cit.p.2&
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/“autoeducacisn -
~Interaccién rticipacisn de grupo,

3. Iﬁformac'ﬁén; de conacimientos. (148

148 ibidem. p.73
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©iI11./1.5.3. Habllitacién y Realizacisn (Elementos -

didacticos)

. Habilitacidn:
Este es un momento que se suele pasar de alto al estudiaric.
por evidente, y tiene gran importancia, ya que ec el momento de

preparar la capacitacién, la habilitacién se considera como un

169



‘ QQE:;Unafvez-Héfinidos{ics;cqnﬁe

curso; - tendra . que adecuar :-1l0s-

logro de los obietivos v su Estilo'peréonél

PARA RUE: Tomar en cuenta el objeti?o_defla“cipa:jtaﬁién que

los busque y alcance a lo largo de la capacitacidn.
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ntiene su relacién con 1a

Diagnéstico de necesidades

Aprey i‘s‘

a.evaluacién de la capacitacidn que
serd- ésta un' marco, de:veferencia’ para confrontar tiempc despuss

(un  mes) - co

laboral.

171



‘ES' un- momehtd cﬁn:reto' o"separado " del

;el proceso, para “teneruna visisn completa sohre Tos's
cambios, 'aprendi'anes. que ‘se  buscan. por ser ‘un’ pr:ceso

dinéﬁ}:d,'se enplx:a gque no .se puedan separar los momehtos.: "

QUIEN:.
La - persona gua evalue- seréd aquella qua instrumentd el
proceso.de capacitacisén necesariamente. junto. con aquellﬂs'que 1a

impartieron.‘evaIUando a-aauellas parscnas gque la.recibieron.
QUE Y FARA OUE:
Los . contenidos. aque se -evaluardn . ‘seran lqs que | se

impartieron. sin embargoc Donald L. h:eratrch ha dEflnldO que

para tener una evaluacisn canpleta de: la» capacitacien 'ési
necesario una divisién en pasos légicos para determinar el éxite
dal entrenamiento., una manera facil d=z encentrar los rasultadoes,

estos pasos son:d
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Yl wien UREACCION:. .. iCusnto’ . gustd.

participante§1‘:'n

AFRENDIZAJE:  -iCuiles ip

aprendierdn iﬁsvparticipaﬁtes?

iere’ a. la reaccidén,

:',5entimientos de 1los

Tieng - mayores posibilidades de proporcionar aprendizajes

significativos;" aguel programa que agrado a aquel gue no 1o hizo.

149 Donald L. Kirkpatrick,, Organizacisn. p.108
150 idem.
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,fﬁfurmacién; l]lévensela!

’gente para ‘que se la

2. APRENDIZAJE:

Para este bunto'ca”sj

"los principios;

por 1os suiete

Es de:xr que :ada nerso

”"impartieron, promuvlendo en é

.en éreas que eran potencialmente educa 1¢

3. ACTITUDES

15! jibidem. p. 114
..152-jbidem. p. 161
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,,.EL'. prﬁfESCi" Rabert Kai",s,‘rd‘E’ Dajl‘t‘,

: sta de Ngg'oé'ios g

* ideas® (1537
. 4.RESULTADOS

El logro de resultades es el rubro que mds interesa a las
empresas ya que es en ellos donde ze manifiesta el éxito o el
fracaso de lo emprendido, sin embarge en la capacitacidn v en el

momente de querer evaluarla, sz presentan diferentes

153 ibidem. p.121




queaas. 'auhento produ:cxon. o

reduc_ion [d'

me)oramxanto de ‘a moral que ‘se espera rovn:ara 1a= anterloresr

resultados. (...)"(‘54)

Y una vez observando ;0 midxando deépuéé' de un tiempo

yazonable, . se veria ai ‘se :umplieron los: nbae ivos del programa.

Para que con esta med c1cn v aloracion del aprendizaje, se pueda

tener materia para tamar de:is 5:correct1vas, motivacionalas,

de integracién, entre otras.‘

154 ibidem., p. 12&
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Uiere:una serie:

e-presentan. .

‘te,parg,que

sean MAs verac

escribir  observaciones

* . permita

adicionales  en- caso:/de: que ido cubiertas por sus

prequntés" (155)

155 ibidem. p.109
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Aprendizal)

vaprendizaje: :

*'Siempre:‘que s ‘pueda seré-: convenienteun
que nol haya recibide. el. ertrenam o.p

grupo. exparimental er\tr“enjado H .

% .. SBiemgre .. .Qua . ..sea

estadisticamente lps' resultades
probar. el asrendizaje-en

confiabilidad

3. Actitud:

156 ibidem. p. 11é&
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‘realizacidn’

SUpEl' iO\' o EUPEFIO]‘ES

i) é@s subcrdinados.
7'»;d) Las personas gue hacen.-el mismo trabaao que él o
que,. por ‘1o menos, conocan profundamente su dEEEmpEnD. -

* Debe hacerse un andlisis estadistice para comprar. los
déaempeﬁos del trabaio antes y después del entrenamiento. »

* VLa estimacisn del desempefio del trabajc después dal
entrenamiento debe hacerse por lo menos después de tres meses:,
ﬁara que 105 entrenados hayan tenido cportunidad da practicar lo
du;”fhan' ‘aprendido. Para = adadir validez al .estudio .. sera

coaveniente seguir haciendo estimaciones.

*° Debe - usarse un grupo de control que no haya recibido

entrenamiento.' (197,

157 ibidem. p.122
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pro rama;,de:capacitacicn, que la empresa vsrifique :omo
los “obietives 'y . .tambien “que el mismc

se. de ‘cuehta ‘de . “coMo va" respecto’a. su trabaao

misha. evalua:ion “de1 desempenu., seria

'desérrallo.
Dtra manera de var. como Eva‘uar el procaso de capacitacién

'es slgu1endc los aspectos de la fig.l
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normas’ - de evaancién,‘ antes 'de 'iniciar -el.

caﬁ§c§tééion; lé;*éyaluacién uf;nai,ry su

e’ da efe}miﬁérLgQé:kgsqltadds‘inmediatos han -

Desempéﬁc en 21.aula: demostraciones, practica iﬁdividual,

plenaria despues de una represantacisdn.

Pruebas escritas: pruebas estandarizadas

1 autor aconszeja que en el caso del curse que pretande

i81



“propercionaria’ informacisn

abajadores.

CUANDD Y DONDE

-{.Reacecién
f*éra evaluar el agrado o desagrads de un curso. por parté Vde
los ‘parti:ipantas, es necesario evaluar este aspecto al final de

cada zeeccisn v resolver las dudas o los aspectos marcados en la

seccion siquiente.
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“En esta Tesis, la propuesta es que se evaluen los resultados

en la evaluacidén del desempedo, después de un tiempo considerable
de esta capacitacidén: se desarrolla maAs ampliamente en el

capitulo IV,
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el

retroinformacién ‘para  la emprasa.;

herré:ﬁi’érrl‘yta'si rparrlar ;Ste:ner informacis
de necesidades de ca'pat‘::ita'éi“on‘, o '
'S premiyv:'-s, etc. .y al iﬁabé.ijaddl{» p;opnr
beneficia su desarrcllo, yafquell‘ev »'dvai Anf “eomo va¥

qué puede rectificar, queé ratificavr'by qué: kmoti\‘/an‘dclo.

Toca el turno de conocer, mas a.fon'dn,?"qué‘:'es la Evéluacic‘-n.
qué el Desempedio. y por supuesto dqé es la Evaluacisn del
Desemiiefio. de este altimo, se conotera el proceso sistematizado

basdndose en los momentos vy elementos didacticos.

Finalmente se realizard el andlisis sobre la

retroinformacién, ya que posee importancia para 2l cierre de la

184



©han vénido conceptualizando

I comprensién. del contexto. y.

i'oiy')e,‘s‘d‘e*l.rasvpa!abiras; se ha procurado,
o de '_ho'mtij-e,g.inﬁegra;, de  pedagogia como

a’“2ddcacién "que“abarca a ‘todas las personas,

capa;itécléh .evento de mejora, que propicia un canal de

btmacio'n con la empresa y e1 trabajador.” (158)

150 ibidem, p.100
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7 aRos 7 subsecuantes

targo plé:d“f(;ﬁqi,

comoromiso el evaluador y:el

desea mejorar.’

"La .. finalida

a personas de mente clar

La aceptacisn de la'evaluacién:y‘la’disciplina con la que se

vealice es. importante para alcanzar entabliar esa‘vrelacién

159 ROSS!I, FREEMAN, op.cit. p.1S
160 idem.
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rollen.en la.aplicazién de. una

(ly‘vevndr;fm Vprayxra ;ei':‘ﬁat‘.z que‘sdquiera eéfa. Uno de
_mo/.. lo‘fundamenta i-‘e'tei- H. Roséi, 'ss para valorar la
,efectivbidad} de los cambios de un brograma; la interpretacidn de
) esbas ‘ptalravbrrars_. larpr.\demos hacer en dos sentidné, uno en sentido
“.de la orgaﬁiza:ién v dos en sentido del personal al gue sa le
aplico. un programa pravic a la evaluacisn, de aqui que este tipo

de evaluacisnes manifiestz su importancia para beneficio de los

-161 ibidem..p.24
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; achvidades

grandr» clases de .las'

'anallsxs relatxv:'

verxflcacxol‘ de: la puesta en marcha del nrourama ‘,‘ la'

de su utxlxda_. (152)

Se ‘ha estud:ado dive sas caracterxsticas imp rtantes de ln

evaluacidn: la,xntenc.\on;\!;dad, ta’ direc:ion uue uede abarl:ar.

entre’ otros: aqui el -attor marca.' 1a necesxdad aue‘.txene la

evaluacién . de’ cuatra factores dizefo,-

verificacisn “d2"su pue-cm En marcha

n dg~ sLl; L\Hlidad..f‘

Factores ' que’ en:su- :oheren:ia perm,tiré\/ 'Flareg:

.165 ‘benefitics

ca;da» no de-1as sujetos

de la Evﬁluacion varan la _-oc:LEdaq«y

objato que ‘en. =lla.se desarroll

152 ibidem. p.2%5
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Lo tlas 'evlaluajc".oqe
actividades de
“acciones:-parai’ obtener

evaldagivo .“ (1637

Hénéni los . resul

individuos:o

‘empresa .se obtiene, no en los

TTmiSian que dichos T efectos  se

desenvuelven. en la.vida, en cémo 'y en . que medida satisfaran, las

necesidades de laivida ‘hurynané,ﬁ' en Su: mas amplio sentido.n (164

163 ibidem. p.36&6
164 ibidem. p.1it
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Dentro ,del ém‘xto Empresarxal édrﬁo es: blen sabxdo por

‘tﬂdOa-v la f:..alxdad a la que ha de tender, es el dESEmpEnO.'

: ccncretamente el desempem:l para la que ha 51do creada. por Esto :

la empresa dabe: ocuparse de una ordenaciun ra:onable del modo de :

’vi.vh-‘ de . los hombres en ella emplread'os,f” pero 'ésta ea,njis’iér}:v

secundarxa frnnte ‘a la razén 'p'rimordial ‘de™la existencia’de fla

és que la ut‘lxdad que e le da-a cad

inZembargeine i

son medibles,’

par é.iyémplo‘cuh iia tarsa de’la’ ?va‘lﬁuaéx}én “gue: paljalel%mente
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La’ eppresa:debe . otorgar 13, impbrtanﬁi

realménté'tienenﬁsﬁs*ubligaciones:respectof

sumisisn de-un .individuo. a’una empresa,’ fuerzo que la

empresa ha de realizar, ‘para que‘tsé;jcq’ gan los. . abjetives

buscados.

Esto requiere de -consideraciones . que  se -enfoguen en ‘un

sentido humanistico.

Sin olvidar la finalidad y las posibilidades de la empresas

Para otorgar plenamente su realidad de paidocenosis educativa.
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" A:eivmad humana produ:tora de b:enes v
k'serv :ic- que permiten> la “satisfaccién de necesxdades. Es, “por- =
!;antp, ‘N factor primario de la produccién., El - trabajo es . un

'me'di:oj~:lve.tea!iza:ién humana cuande la actividad persenal y la

“'yocacién coinciden.” (165)

Existe una manera de ver fisicamente lo que és el trabajo,
pero esta dnicamente se puede observar en el contexto en que se
descubris {(figico), impeosible es querer equipararlo,
: paralelamenta o asemejarlo. con el. rendimiente humano, dentro de

la empresa.

_"Entendemos por rendimiento un efecto causade sin mas. (...)
10 que en la empresa se obtiene (productos, fluido, kilémetros drew

recorrido, explotaciones tarminadas, resultados de

165 Qi:gmga:io de las ciencias de la educacién, vez trabajo
p.1378.
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investxga:iones, representaciones teatrales, etc.) En’ idéntico

sentido hablamos de rendimiento del. trabaJador :nm iduo’

efecbos désempeﬁan en. la v:da, en ‘cémo”

ndV comprende  tan solo - su.
necesidades materiales.. ' como. .

el

facultad de despla:arse, sino: n ‘1a neéesfdéd”defcultufa;

afén de saﬁér. el gace estétic ) éﬁc,, hasta,  en fin las

asp1raciones metafxsicas del! hombre. w(lob)

“Huelga decir que.la empresa no ensefa para zumplir un deber

educativo quey. por otra. parte, no @s de su incumbencia. Necesita,

sin embarca, a  hombres como colaboradores y el hombre sélo

colabor= realmente si participa de veras =n el trabajo y lo
reall_a a gusto vy sabe que puede prosperar en él, La empresa, por

tanto, no ‘podra prucurarse colaboradores de este tipo si no tiene

166 RIEDEL, J. Furmacidn para el trabaio. p.-34
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1467 ibidem. p.3S
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largo- pxago. se' cnnsidera, que‘ 2

‘f"El nerente ttpxco xgnora la 'evaluacién personal, por el

empleado, dE lo que es un buen desempenn. Asxm1smn, el empleado
individual xgnora la Eyaluacxnn del»gerente de 1o que es un buen

desehpeﬁo.“(IAP)

Conucef coﬁfclafidﬁd los obﬁetivdé paré leos que fue creada

168 jbidem. p.%7 .
169 Gibsen, Jaimes L. et.al. Organizaciones., p. 3S3.
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.la emore

‘lasaciedad

‘fasacisp formal.’

izacion documenta’ el cumpiimiento de

170 idem,



esSempedic  como  una

E4pajaddr.

171 ibidem. p. 356
172 ibidem. p. 353
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un’ programa o

refroinformacién con’.la

por i medio “da2l’y cual. una “erganizacisn

cumplimiento  de sus empleados én el “cargo; devterminaflla

efectividad de lo. que en. la empresa se. obtiene,  a como .. el

Vpotrernci.al de desarrollo . dal- trabajador,. es' decir sobre -los
atributos de =21 en su papel de trabajador, prepiciando un canal

de retroinformacidén entre el y la empresa.”

198



ército.de

* que

no fue sino

ndo. -las  empresas

N‘g‘\_s' o mel;;;:ss‘Av':en_ : 3 'vo.ocayr' en quye se iniciaron las
evaluaciones formales 'déﬂp‘e?i-s:‘ona‘l jif;el:nico, profesional y de nivel
gerencial. empezd ‘a Beclinar el “interés por la evaluacidn de
rendimiento enel’ trébajo delas personas suietas a-sueldo- por

hora u operarios. (...}
En la actualidad. algunas empresas, emplean un proceso de

Evaluacisn del Desempefo sistematizade, en el capitule IV se

trata mas a fondo el estado actual de la evaluacisn del

199



kig' c'-.raluac:ian del

un"pUEsto."éS"ﬁeceséfiﬁ saber  qué -se espera del
; una herramienta mas que para el enfoque

,de esta tesis, ‘se‘:coﬁéidefara unicamente como el antecedente

pns.ble para la Evalhacion del Desempedo, es: E} anAlieis de
Zpuestcs. ya que éste. manitiezta 1o que se TEQU]EFE objetivamente

pa.a el logrn de. un dESEmpEnO exitose en el mismo.
- El.andlisis de puesto es entonces:

"La descripcidén de la diferencia entie un puesto y otro en

términos de exigencias, actividades y pericias requeridas®(173)

173 Alpander,Buvenc G. Flaneacidn Estratégica Aplicada a_los
Recursas Humanos. p. 254
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dedica a“

a:s;':e:tus

‘caracter

) gugétu, de

lo cuél

Naire al ;ﬁu‘eskta,

permite (a 1a “organizacisn ;r;ie‘laciona‘r el va‘lor en-diperc de ese

puest;::, con el valor de' los otros puestos. La. asignacién. del

valor en dinero se llama valuacién de puesto.(...) la evaluacisén

del desempefio hace una distincién entre el desempedo y el

potencial de los empleados sobre la base de diversos

criterios."(174)

174 -gfr. Arias Galicia, Administracidp de Recursos Humancs. p.338
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1 leque N tambi

175 GIBSON JAMES L. op.cit. p. 359
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EE) "‘]‘-‘eﬂeref a

Ju
“inErementos 'salarialesiy :lasipromociones:a:los

asxgnacum de Ios

subordinadns,'
"El desarrollo désigna &l h‘echo de ayudayrles_a mejorar: su

productividad y adauirir nuevas competencias.o destrezas.“(177)

tas diferencias se aclaran en el cuadro que oesarreollan:

<Ened deventpeng anivii

Aejurar of devempegeme-.. -
tcna sdmenitiaon s

eficay def p«wma[ ¥ g ins

e

Vatiedad de ;mxrd«ﬁmmn s«.g de pasos del dearfolfo

o Vil v de daescdn g dgoma
Ta adrunnstracion por abiélivos

e “Onenu, .,mh. CYT

(178,

174 David R Hampton. Administracisn p. 626

177 idem.
178 David R Hampton pp.cit. p.526



Juicio -en - cuanto

empleado; ar 2

tmportantes, va

retroinformaci

n:que:se “ produce’ el _las, ‘tf‘abaja’dorves, estimula

5 ta v para; &eséﬁrolic,’ pudiéndose

g una retroinformacién al “aseverar que
de 1o que se ‘@spera“de-ellos.

‘Un prograina de evaluacién de desempefio, hien disefado e
instrumentads, puede tenper un impacto metivacional en los
evaluados. Puede estimular el rendimiento, desarreollar un sentido

de responsabilidad y aumentar el! compromiso con la organizacidn.

179 iden.
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El'enﬁehdimiéﬁtoprr;péFgefae 14

o farmall hace Tque los: gerentes

Vsubqrdinédos-;Con EétE—tipo de Qbseréac;;ﬁe

compransién entre:supervisores: .y subordinades

No, -se

ranteniofe

defando la necesidad que se

el conocimiente de su estado

»,ﬂy promaviendo en ellos la

180 ROSSI. FREEMAN, Evaluacisén. p.1S.
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- comprendan, ‘la’ ‘conducta -de  sus

'trabéjadpre vseré'QQ'MOMéhto importante'para qu=2 se.desarrolle la
evaiuééiénk dei; deéeﬁpeﬁn ‘con ‘el éxito esperade, y lleve a

ultados benéficos para la organizac:an. para les gerentes y

,para los traba; dores.ucami ya se. ha mencionado. . no se encuentra

una rﬂla:lon :ongruente entre lo gue. entiende por. buen desemPEnu‘

105 lef=s v ios subordxnados r=spectivamente (181,

"Nojsﬁlo 5B nuade ut*l e la avaluacisn del de=empEn_ par

los.ffineSJvantariormenta‘ puesto:.fve Souna herrc

nformac.on.

Cpropercisna’ 7»ue ‘se’spuede utili;ar ,Para

‘aépe:tas ﬁtile ne:esarios en~muthoé séﬁt'dosﬁ”

f‘como ya :e ha renetxdo a la emnresa y al trabajador

Lan 1nf0rma:xon ide v la evaluacisn de desempeno “tambian

entrenamier v

canstltuvebjuﬁé* hasé A s larrplaneacid

,desérrol}c.“Té!eér'ér;as” se _pueden . encontrar’ Q' analizar ‘comp

puntos débiles con reépecto’a'las oﬁrés empresss, capacidad para

181 GUIBEON,J. Qroenisaciones. p.353
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.-Ascensos

182 -idem.

207

“se  puede
©dciones’ del

como . puntaje de

n delv}‘de:‘empeﬁo

izt v otros



13 Eféﬁti&idadﬂenﬁla

oca yéh da” ﬁe:tdsﬂ(la3

as - ievaluaciones

IOS'émblééd&é

cama

evaluaciones

Las évaluaéicnes'quéfhideh'ldsbresultados, analizan

183 ibidem. p.354
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. debéq recibir qué tasas de - aumento. Muchas compafiias conceden
parte de sus'incéementos basandose en el mérito, gue se determina

principalmente mediante evaluaciones del desempefo.
Planeacién vy desarrollo de 1la carrera profesional. La

retroinformacidén cobre @] desempedo aguia las decisiones sobre

posibilidades profasionales especificas.

209



,.lmpi've:i’.ﬂ‘éﬁ»fdev- ia: iﬁfdfmacién. Ei desempeRo insuficiente
"puede‘: .i’n;ﬂca{" errores ien la- inf;rmacién sobre andlisis de puesto,
165' planes ﬁ'ey Ee:ursos humancs o cualquier otro aspecto del
sistemé de informacién del departamento de personal para la toma
de  decisiones. Al -confiar en informacidén que no es precisa se

puaden tomar decisiones inadecuadas de contratacisn >

capacitacién o asesoria.. '

Errores en el tﬂseﬁo del puesto. El desempero insuficiente
puede indicar errores en - la concepciésn del puesto. Las

evaluaciones ayudan a identificar estos errores.

Mejora el desempefio. Mediante la retroalimentacisén sobre el
desempefio., el gerente y especialista de personal llevan a cabo

accionas adecuadas para mejorar el desempeRo.

Decisiones de ubicacisn. Las promociones, transferenclias y
separaciones se basan por lo comun en el desempefo anterior o en
el previsto, Las promeciones son con frecuencia un reconocimiento

del desempefo anterior.
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desemnefio.

Una vez tomado en cuanta que la. persona de forma integral,
‘s ‘desempefa en la empresa, punto cue va se trato en el segundo
capitulo de esta tesis, donde 1la empresa tiens diferentes

aspectos a considerar como son: los objetives (tanto los buscados

184 WILIAM B WERTHER, et.,al., Administracidn de Fersonal

Recursos Humanns, p. 183
1685 idem.
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blos perseguxdos por los trabajadores) lcs

henen Ia posxbilidad de desérrollarse e m:luso de reali"arsel

‘dantrode la empx esa, ésta por supuesta como med:o,‘ sln dejar 'de",

lado los 1mportantes puntos que peu sigue la em’

Cnnsecuentemente ‘en el pror-eso .administ ati

Ne:esana.

“para: el logro de' ara . obtener

Cvar evaluando los

resultédos, donde i
diferrenbes aspectos aprendz-aje. y 1la
obtencmn de 105 mi mo ersona. haga propios
“los :ontenxdas. ]

Esto es ‘el desarrallo del

traba:‘ladoi’,'sin e modelo o proceso de

212




sistematizado),: que

esfuer?o, tanto’. de. la empre5é~comu

,‘FeéulﬁAdqs, importantes para el desarrcdllo del
‘trabajador 'y de‘la - empresa como-ya se- estudio en  los: parrafos

anteriores.

Ez. importante conocer el procesc de la  Evaluacisn del

Desempefo. asi como ya se analizdé el de la capacitacién, para

conocer su aspecto educativo, que desarrollara el objetive de

213




_qQé ‘13

Evalua:ion Sdel

Vretrcxnformacxnn .

donde - comienza : anal

‘requieren cnns:derar ‘?e

pps io\mente va ewplicando uno “por una. aun

aspec os que se
deben de tamar En cuenta para que -la persona que 1nstrumente el
prucesa de Evaluacxnn del Desempefo y los cansidere, todos elles

Smpurtantes-

~La- Evaluacidén del rendimiento para A.Bazinet es: - "acto
consistente en formular un - juicie suobre el ‘valor. de la
contribucisn especifica de un individuo a la organizacién gue-le

emplea."(186)

186 BAZINET A.. La evaluacidén del Rendimiento p. 15




187

f

e manejard para el estudic de la evaluacisn del *desempefo,

el mismo esquema que fue usado para la capacitacisn, esto es bajo

187 ibidem. p.21
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el _enfoque de ios_mpmen

elementos didéq@icba,

188 WILIAM B.WERTHER,Jr. gt.al. op.git. p.201



Prasidents o director

Duecwr de r::unm hm’m:: MIEMBROS ESTABLES
Ejecutivo de organizacién y mélodos
Director de brea 4
Gearante del departamento h OM.' eud HIEMaRAS
Jofa e la seccitn ocalizada ¢ TRAKSITGRIOS
elwalusdo | O PROVISIONALES ‘

Supervisor del evalusdo

L1899y

Buién (avaluado)

El sujets de evaluacién es el empleade dque realiza su

desempeio en las tareas diarias buscando los fines de la empresa.

189 IDALBERTO CHIABENATO,._ Administracién de Recursos Humanos

p.302
190 ibidem. p. 303
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requiere da Esténdares de

'Aiﬁéf —Efectivos. deben guardar 'relacxon

estrecha con los re=u1tadcs que se desean en cﬂda puesto (...) se

:de=pyendgn de forma directakdel anél;si; derguestos. (1?1)

Ya §e hablo en " puntos aﬁteriores de la imborténcia dei

andlisis ~da’ puestns camo ante:edente para 1a, evaluacion del

lqs :qneg idos

desempeno, por sl_ 'evaluar.

. "Lékevaluacién ‘del;:desempefio- readiere ' también. disponer -ds

mEdic1ones dal dESEmpEn "que son. los sistemas de calificacién de

cada .labor." (1°E)

Es necesario evaluar el desempefio. en la organizacisén, adn
percibiendo que el oroceso de la organizacidn se esta manejande

correctamente v produziendo beneficios suficientes, ya que con la

191 ibidem. p.187
192 idem.
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. YE1objati a
descripcisdn Jexacta y confiable
llevaa ‘cabo "su,:‘pvuye"s;to. )

ser  directamente relacionado

cq"n'fxablres. n (liqau) o

Tado ,gnrb‘g’rama req
sbietive’ general ‘de lo.

: embargbb,',r‘parg\ e

particulary :

193 ibidem. L.1B&
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es: necesaris descender:’

s@ébleéér perspectivas

lﬁébegitamﬁjah  eii

‘debe. (lgt&r“ﬁn feéisin'de los,éétéﬁdéré5~Qigentes. Es
importéﬁteﬁaslmismn que El"embleadd se-entere’ de estos estdndares
antes de’la evaluacisdn y no despues de'ella, " (19%)

194 IDALBERTO CHIAVENATO, gp.cit. p.304
195 idem.
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~‘Escaiaé de puntuacisn.

‘Escalas graficas
Listas de verificacién

Método de seleccisdn obligatoria

221



‘Méta@o‘detreélsbrb de:acontacimientos nﬁfayyés e

Métodos uaci

vetoss
Hétodo
Hééoda de :ompa?a;ién;cqnfréfél
Métoda de;compafééiéh‘pérwpgfe
Hétodo de superpoﬁicién de :
Métods de ordenamiento :
Método -de ffases desﬁfiptivas’r

Métode de ceonsenso comuan

Admi XSfracién‘porgoﬁjéﬁivas

2a2



‘material - diddctico;-
éé 'rr’gquerirén ‘instrumentos
se podrd contar con el
eﬁ {Eééte*momento de diagndstico se

jaluacién. mds conveniente segin laos

Cﬁéndo J(tiémpo diddctico )

Las necesidades de -la empresa, los critsrics gque la-sigan,
mafca"rén el ritmo en que se aplicard 1la evaluacidn, lo
recomendable es que se hagan dos evaluaciones sistematizadas, una
antes del proceso de capacitacidn v otro uns o dos meses después

del evento, sin olvidar que la evaluacidén debe sar continua.
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"La mayor parte de las compaiias suele. practicar . dos
evaluaciones formales de cada empleado cada aRo. En el caso de
los nuevos empleados o de los que tienen problemas de desempefo,

-las evaluacidénes pueden 1llevarse a cabo con mayor frecuencia®
(196,

Dénde (lugar de evaluacién)

Las necesidades del método, dictardn las caracteristicas del
'ylu,gar eh el que’ se evaluard el desempefio, es necesario en el
diagnéstico ver si se’cuenta ‘con el lugar de las necesidades del

‘método. -0
PLANEACION.

Quién - - (evaluade y evaluador)

El - departamento de recursos. humanos ha de especificar y
capacitar a los evaluadores y especificar gue personas se van a

evaluar.

194 ipidem, p. 201
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e ‘evaluacisn)

£l dep'a:\'rtjan}eﬁto de’

“‘diagnéstico” realizado, " adoptar -

desempefio 'y establecer ‘junto con el andlisis de

aspectos a evaluar de cads 4rea o: rabajador

capitulo, el
empér—in, debei-a

-“cuales. son los

uacién.deben ‘seguir. las caracteristicas

continuacisn::

4Lln,prngra'ma logre los objetives, debe satisfacer

-tos 'sigﬁyiente_s:
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specificos requiere

“supesiciones o i.Conccimia ?rée{ de -los’ dos aspectos

fundamentales de la situscié

octals los .valores que se maneijan

y las condiciones existentes. El evaluador. debera manejar estos

197 ROSSI, FREEMAN, op.cit, p.44"
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parti:ularmente i ‘dti les - para

3 déscrlbi “fuertes: bl

n'un p'ropésitn ukhbjetivag €y ‘especiﬂ:af un cole
; prcducto finax,
! .(195)

y d),es'pecificék el tiempo esperado

Cému (métodos y ‘técnicas de evaluacxon)

Ee tendrA que asegurar el grupo de comisionados, que el
método adoptado sea :onocido por los evaluadores y que sea ©1 mas

adecuado para las :u-u:unsta'u:xas de la empresa y el logro de los

obietivos planteadcd.

Con que (material qe avaluacidén)

198 jbidem. p.4b
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'l;ar,v evalua:ion del

Ya se ha tratado de este punto en pArrafos anterlore

se debera de considerar fechas con:retas para implementar ‘las,.

evaluaciones en los periodos que se,es}tablec
pénde - (lugar de ei)a'lu'a&jién)'
G- B

Dependiends del métcdo ee

aplicarad la evaluacxon. =

REALIZACION

Al llegar el dia que se propusc realizér}'; la.vevavlﬁa/:ién~e‘57

iHacerla!

228



un aspeéto : muy .

jeta resnlver dos

E al:an'a o no a la

itrega- de servicios es

or@es- del disefo del

v prugrama." (199)‘

Asi lo planead‘o'své ,ll‘les_/ rmra,c’_abdy con la mayor eficiencia vy

eficacia poasible.

199 ibidem. p. 99
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levaluado™y evaluador)

1 depar tamento de Recursos humanos califica'a

‘'para considerar el. desarrollo »de"ila,,eva‘lrﬁac}.’én,;

‘Esto ‘es .importante . para  saber a’informacidén que se

reunid, es confiable o si existieron elementos que determinen la

230



: comunes ,ovlcaﬁos aislados que nutren a ,la evalu

. ;des:;ipc

ranvales;

‘manera que retro1nforme a’ los Evaluadores y 8

SLIS cc\menbarlos 54 :EUS EKPET’

utiii:arse,,la tormenta‘de:ideas ] la plenaria

Preparaczon de, unaa desdfipc ‘programa. Esta

los informes

én ae basa en dccumentns formales,'

as minutas vy~ los estudios: evaluat:vos completos. Se
inéluyen las declaraciones que identifican - los obietives del
programa v los clasifican en forma entrecruzada con los elementos

del programa.{...}
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».{ntértehtionés de:

verificansubsecuentemente: con lds personas:entravistadas.

‘3. Exploracisn-del  programa. Aungue’:la . valor

evaluabilidad.no incluye . una investiga:ién‘fﬁrm'1

de recoleccién de datos a gran escala, sueleincluir isitas‘para
obtener impresiones primarias acerca de :émo_funcioné~a:tualmente
el programa. Estas informaciones se confrontan con. la informacidn

de los documentos y de las entrevistas.

4, Disefio de un modelo de programa evaluable. A partir de
los “tipos de informacisn variada; los elementos del pregrama y
los objetivos se explicardn para 1incluirlos en los  olanes

evaluativos.

5. ldentificacisdn de las usuarics de la evaluacidén. De

acuerdo con los propésitos de las actividades evaluativas y con



; ;‘:u'rv, :mejd 1odela illég islacisn

6. Logro ’del ‘convenio ‘pa.i'a, tontinuar. :v/EI f‘p‘aso final es

“con. "'va'r:ifo"s, de"'ios ‘evaliados. El

rev'sar : él plan evaluativo
proceso de acop:,o de la informa:mn duranbe la valoracisn de 1la
evaluabilidad 1ncluye.‘ tapicamente, diélogos con los individucs

~clave y “eon’ los gruncs importantes del plan. Antes de gque los

es: importante que 3e llegue a un

el

Yas ‘prioridades’ para  iniciar el

ntregar a las fuentes requeridas y ceonvenir acerca
E de 1a cola racisn y cooperacién necesarias.

: ' :) Un plan para utilizar los resultadoé de la
evaluacign’

d) Un plan d= los esfuerzes requeridos por el equipo de
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los ‘cuales

un’enfogue a

por.medio

efinitivas

qeﬁéralizaciones a;eréa‘d losﬂefe¢§05 mas» 1114 de "los grupos

'especificos y de los contesxtos hue se p}ueﬁan" (a°a).

Una vez considerando todos estos aspectos se pueden  tomar

decisiones concretas y estrategias a seguir.

200 IDELBERTO CHIAVENATO op.cit. p. 61 vy &2.
201 ROSSI, FREEMAN gp.cit. p.251.
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un'-lugar: dende e puedan’ reuniylos encargados

' .de la‘evaluacidn. del desempedo, con la informacién necesaria para

; qdéwévlé,largo de la evaluacidn se puedan expresar-las-1i
Y 1os @iitos;~estas reuniones deberan ser diariaménte'aflo;iafgb'

c'de-laaplicacién y vecoleccién., . G

Al ‘finalizar la evaluacién ‘en genefal”ée>‘f5ﬁﬁerifa ﬁé un
lugér donde.hacer las  entrevistas necesarias qﬁéﬂée,mar:aron en
“@l” proceso ‘de - supervisisn de  la - evaluacién; y/oleixtiempo para
reé;izar lo. anteriormente expuesta ybpoder visitar a las personas

en’sus puestus si se requiere.

Aspectos a considerar para apl}car:;a;evaluacién del

desempefio.

Objetividad y subietividad

202 ibidam. p.252
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Prejuicios persohalés~

El efecto de a:onte:kmientas reclent s

La tendencia a la med1acion :entral

La interferenc;a da ‘razones subconscxentes

El efecto del halo o aurecla

‘Los‘prejuicios parsonalest-- - il

"Ez cuando el evaluador sdostiene’ & 'priori una ‘opinién
personal anterior ‘a la evaluacién, ;basada en. estereotipos el

resultado puede ser gravemente distorsionadso, " (203)

203 WILIAM B. WERTHER, gt.al.., Administracién de personal v
Recursns Humanos, n. .189
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i mpres mnadn B

enerali’arlo. i

iénocurre’ cuando el - evaluador califica al

to a' asignarle. una calificacién adn. antes de

‘la observacxon de su desempeRo, basado en la

simpaha o antxpaha que el empleado le produre.“(eol‘)

204 ibidem. p. 190
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I muyestricta o muy

L bj“etivbs‘bbara la

especialistas - en personal pueden

torsisn “mediante- capacitacisn,

vadecuada de’ téenicas de

. ENTREVISTAS DE. EVALUACION

Las Entrevistas de evaluacien sIn-sesiones de verificar:ién

del desempeno que prupnr:icnan a los empleados retroalimentac:on .

sobre sS4 actuacxon an el pesad sU potenc;al a futurn

Se comienza Eétable;ié doe

de la entrevista se pueden emplear

238



el trabajador, pueden entablar uhé'ﬁelg:ién
la. mejora. de los  puntos  débiles, de la

quse estan llevando con calidad y darle-al

intenciones de la entrevista son
pusfﬁi?és, destructivas o por cumplir

reduiéito

“Criterios ‘para la  conduccidn de las entrevistas de
evaluacién del desempefo que se consideran vAdlidos para una que

se manifieste como formativa y positiva para la organizacisn:

239



iento: ‘que

ecopociend
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unicacién clara e ineguivoca de su patrén

efe conoce -los conceptos y aspiraciones de

205 IDALBERTO CHIAVENATO, op.cit. p. 333
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resaltando sus puntos fue‘rtes“ 'yk,débiles;.v‘

patrones. de ‘desempedo esperados. Muchas

..veces, el empleado cree subietivamente gque todo va bien y puede
deéarrol_laﬁ' una idea ~distorciocnada respectd de su  desempeRo
ideal. Necesita saber lo que el iefe cpina de su trabajo, a“fin

de ajustar y adecuar su desempero a los patrones esperados.

3. Discutir los dos -l ampleadoe y el superier- las medidas
v los planes para desarvollar mejor y utilizar las aptitudes d=1
suboyrdinads, gue necesita entender cémo podra mejorar su
desempefio para participar activamente an fijar las medidas para

tal mejoria.

. ' - Exy



desarvollands,. . ‘mejcrarse

intensit prensisn. hombre

,bllo¢de;rela&ibhgs?hymana

B Eliminaro reducir ansiedades; tensiones e incertidumbres -

que’ surgenicuando “las ventajas .de la

s en-la préctica se necesita haber
pgrsona, la importancia de 1la

“la importancia de la didactica v

.. ser humano:que . ce .formaen esta paidocenosis como lo es la

empresa.

‘206 ihidem.
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sébéryﬁéspet

..entrev

n‘del»desempeﬁo

ye‘ﬂeyer, Key y

sunouotre. medo.

combortgmient

‘3. E1 desen
_especificos.

ritica produce

Y. La,defensa.qué
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un desémpeﬂo inferior.y )

salarxo ni. su pramocion.'
B. La parhzcipacion de
fijacxon de nbletivos ayud

: (207)

La sesién. de- avaluacidn -del . desempefic concluye centrindose
en las  acciones gue el empleado puede emprender a fin de mejorar
4dreas en las que su . desempedo no es satisfactorio, demandande la

ayuda que requiara.

207 ibidem. p.335
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SEGUIMIENTO::

este’punto;donde’se han; establecide metas

5

prdbable que

el trabaaadnr) cdmieh:e sls:

1nmediatamente.‘ pero e
olvlden. no es Danel del

trabajador para controlar

a‘evaluacinn permanente corrob

embargo as parte;de

se ejecuten;.

En'el»lapédfdé'tiemp"”"
acumulandc nuevcs 1nfolmes y-
la .;nformaczon de la evaluacio

;:onf\'o'ntarériﬂ 1os re

capacitacidén, - se ‘pueden = confronta

capacitacién como. el desarrollo respecto’ a su
desempefio. pudiendo propurc:onarle al ‘informacidn mas
amplia sobre si mismo v a la empresa ‘en fun:ion del lcgro de sus

obietivos.
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rcbjetxv 5 de la empresa, estos sdn:

la :apacltacion y “la: evalua:ion ‘el dESElﬂpEnO. el "estudio que se

rea izo, fue unz:amente a partlr de 1o que los autares seRalan en

sus 1nvestlgaciones. éhﬁra toca el turno  de confrontar la
:vﬁ.'feé“d,a:d, z:prn lar que 13 plantéa teéricamente, es decir unir esos
K doyvsrl :rﬁbroé quu/e se estd haciendo tradicion el gue realmente sean
pp»qyéstros' y ‘nu‘ deberia de ser de esta forma, ya gque la practica y

lo »Estu'diadu parten de un mismo fendémeno y. buscan constantemente

las meiures soluciones para los problemas y el manejo de los

hechos ‘para el beneficio de la mayoria.

A continuacién se plantean una serie de supuestos que
surgiende del estudio tedrico, dan pie a wuna serie de
cuestionamientos planteados a las personas que manejan el
departamento de Recursos Humanos de diferentes empresas

constructoras

2647



cana:x taC ion

j la X realidad “de 1

n del desemaEno. como-: herramientas para El louro de 105'

e=tuvd‘in’f

ue se cc\mplemento al.

las emprasas. para
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. Capacitacidn. ‘del ‘desempefo en la construcci




- Eneste capitulo. se plantean cinco supuestos, entendiendoe
S por-este 10 ‘que se pretende indagar en la empresa respecto al
tema:de estudic: de cada uno de estos supuestos se desprenden una
serie -de preguntas. con las que cse formd un cuestionario.
dirigide al personal del departamente de recursos Humanos en:
diferentes empresas constructoras, con el obietivo de
diagnosticar el maneijo actual de la capacitacidn vy de  la
evaluacisn del desempefo. bajo el enfogue del estudio tesdrico que
~hasta el momento se realizs.

A partir de los recsultados de esta enguesta (diagnéstico) se
propone un models gue abarca las necesidades para la entrevista
de evaluacisdn del desempefo.

T supuesto 1

El manejo de herramientas como son la capacitacién y la
evaluacién del desempedo, requieren de fundamentos, didacticos y
éticos, ya gue partiendo de los resultados de estas, se
retroinformard al %trabajador; tomando en cuenta la participacion
del evaluado; el uso que se da a la informacién para el
replanteamiento de metas y objetivos, deberd ser, en funcién del
bien comin, del trabajador y de la empresa misma.

T Supongamas que una empresa, nececsita evaluar el desempedfo
de sus %“écnicas, para recemendarlos para otra filial de 1la
empresa. replantear vbietivos, entre otros puntos: LOué

antecedentas requiere para realizar corvectamente esta evaluacién
desde el punto de vista del evaluader (éticos, diddcticos, etc.?
y desd= 21 punto de vista evaluado?

T Continuando con el supueste, una ver que se aplicéd la
evaluacién, icudl es el principal beneficio que engloba ésta?

T En el caso concreto de la empresa en la que trabaja, cuales
son los antecedentes que se necesitan para realizar una
evaluacisn del desempefio?

29



. Supuesto II

Al proceso de evaluacién del desempedio, se le debe dar un
enfoque humano y formativo, teniendo la conviccién de que:
partiendo de la formacién del trabajador, la empresa progresard,
en funcién de sus fines, metas y objetivos. Esto, a través de un
instrumento disefado de tal manera que se adecde a las
necesidades de la empresa v del contexto que le rodea.

[ : LEstd de acuerdoe usted con la premisa siguiente?

Si la capacitacién pretende que el trabajador. adquiera
aprendizajes ya sean (conocimientos, habilidades, aptitudes,
actitudes, etc.). y la evaluacidn del desempefo, valora y/o mide
los resultados refleiados en el desempefo de las tareas. En la
entrevista de evaluacisn del desempeRo post-capacitacién, se
influye en los aprendizajes y en el desarrolle personal del
trabajador.

S1 NO Lpor gué?

:
Jm—— [
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e soporta Ia capacitacién dentro de
unceptc .de persona gue-ésta manaia. iEn

ntrev:sta de evaluacién del desempefo?

Lpor: qué?

mpléanwpara capacitar .y evaluar el
‘necesidades = DidActicas @ que. ‘se

;pcr queé?

50 de que U respuesta aya sido posxtiva. cuales son
fes as ecesidades didé:ticas"

¢En° caso- contrario, cuales‘spn las necesidades que se han

detectado 7




g Supueste III

Al conocer el contexto real de la empresa, a través de las
herramientas (capacitacién y evaluacién del desempefo), se eligen
lineas de accién para solucionar los desajustes en los objetivos,
beneficiandc a la empresa y al trabajador, esto implica que las
lineas de accidén elegidas, deberan tener un enfoque formativo.
Para esto, es necesario personas que sean profesionales en el
Area y ademds que conozcan el ambito empresarial, formando equipo
con aquellos profesionales de diferentes 4&reas de la empresas
para que asi exista congruencia y beneficio al bien coman.

e iCudl es el perfil que se maneja en la empresa para:
capacitador y para evaluador del desempefio?

-3 i Be ‘considera en la empresa la evalLlacidn del desempefio,
como un procesa exclusivo de un departamento? . .
sS1 ‘qpor qué?. .
te—mt S :
.4 {En caso de ser’ su. raspuesta

manaja este proceso?
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o LEn caso- contrarlo. Cémo.se maneja'el,procésu’de'evalua:iﬁn
dsl desemneno’ T : 5 sl 5 RN

® Supuests IV

La evaluacién del desempedo, refleja el contexto actual de
la empresa, esto implica que la informacidn que de ella surge, no
puede ser empleada, Gnicamente para la administracién de Recursos
Humanos, ésta mantendrd comunicacién en otras dreas, que la
requieren para dar congruencia al procese, y puedan resolver
problemas, replantear objetivos, etc.

] LQué importancia le da la empresa a la comunicacién entre
los departamentos?

r LQué ‘beneficios aparta la evaluacxon del desemoeno. pafé ‘1a
toma de ‘dacisiones en otros departamentos? =

= Supuesto V

Es formative para la empresa y para los que participan en
ella, conocer el seguimiento del desempeio del personal, esto
implica que se enfocard a 1las necesidades de la empresa
{sociedad), posibilidades del trabajador; buscando Ssiempre la
superacién, empleando como medio el proceseo que la empresa
maneje.

*

LExiste seguimiento dentro de la empresa?
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Ten En caso de que E.dsta tel seguxm:ento). :-.Se util:zan 165‘
resultados de. la evaluacidn ‘del: dESEmPEnD para que el trabagador

X recorra niveles de sune\-a:xan? :

iones de'1a

ed 51 1a ‘evallacisn™del desenpeRo esta - legalizada?

= Lhué’ funclones  del departamento de Recursos  Humanos sabe
‘usted aue puede vrealizar un’Pedagogo? :

1.3



E1 presents cuestionario tiene como finalidad el
diagnosticar ‘el -uso vy ls impoartancia de la :apa:itaciéh v
“evaluacidn del desempefo anfocada al desarrollo personal ' del
trabajador dentro de las empresas en México. Le  agradesco: de
antemano -zu cooperacidn y honestidad en sus respuestas, s=  pide
-que.sean-definitivas claras y completas sus respuestas para .cada

interrogante.

T l.- Supengamos que una empresa, necesita evaluar el desempefo
de sus técnicos. para’ recomendarles para otra filial de .la
empresa, replantear objetivos, entre otros puntos: &0ue
antecedentes requiere para realizar correctamente esta evaluacidn
desde. el punto de vista del evaluador (gticos, didacticos, etc.)
y desde el punto de vista evaluado? .

7. 2. Continuando con el supuesto, una vez gue se aplicd la
evaluacisdn, écudl es el principal benetTicio que engloba #s5ta?

T.3.~ En el caso concreto de la empresa en la que trabaja. cuales
son. . 1os  antecedentes que se necesitan para realizar una
evaluacién del desempefio? -

T 4.-iCudles son las finalidades de la capacitacidn y da la
evaluacidn del dasempefo? '
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T ~5.-‘:'.Cuélle’s, -serian. los ,.Jpr!‘ncipa'lyes" b'ehéficiadﬁs de e .

procesos? i

14 6- LEs@:A’;’e acuerdo usted con la premisa siguiente?

8% 1a :capacitacién pretende gue el trabajador, adguiera
aprendizajes’ ya sean ~(conocimientos., habilidades, aptitudes,
actitudes, etc.), v la evaluacien del desempefio, valora y/o mide
los .resultados refleiados en el desempefio de las tareas. En la
entrevista de -‘evaluacién del . desempefc post-capacitacidn, se
influye en los aorendizaies y en el desarrollo personal del
trabajador.

s1 NO ipor qué?

¢ 7.~ La idecleogia o linea que sovorta la capacitacidn dentro de
una empresa, refleja el concepto de persona qua ésta maneja. iEn
el caso concreto de la empresa, se le da un enfoauas Tormativo a
la capacitacidén y a la entrevista de evaluacién del desempefo?

s1 " NB ipor que?
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cuales:

quessu-respuesta aya sido pnsitiva;

gstasfnaqesikadgs didéceicgs?,§<

g'lO.— LEn caso':ont—ario,

cuales son las necesidades que se han
detectado .

s 11. ‘Cuél as el perfil que Ze maneja en la ampresa para:
capac1tador y para evaluador ‘del desempefo?

g i2.-¢ Se considera en la empresa la evaluacién del desempefia,
como un proceso exclusivo de un departamento?

S1 NO i{por que?

] ¢

1——-1 ]
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epar tamento .

;&Guévimbortan:{a lo/dail
los departamentos?: @ ... {

2 18.—- En caso de que exista (el seguimiento), &Se utilizan los
resultados de la evaluacisn dal desampefo para que el trabajador
recorra niveles de superacisn?
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on las . principale funciones de la

’glegalizada’

g 821.- LQueé funciones del departamento de Re:ursos Humanus sabe
usted que puede realizar un Pedagugo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION



7 los - resultados de las estadisticas que surgieron de  los

-cuestionarios, permiten ver que ‘la capacitacién, y la evaluacién

 deal . desempefio, en las empresas constructeras, requieren  de
antecedentes enfocados a valares intrinsecos, come la’
competitividad, capacidad de toma de decisién, pero no se podria
‘estandarizar ningan aspecto, ya que en cada empresa, =€ esperan
aspactos distintos o relativos a su propio enfoque.

: Reconocieron cuatro beneficios principales de manera
equitativa en un 25% para cada una (Consideracidén a la perscna,
justicia remunerativa, oromociones. verificacidn de funciones).

- De. la. misma manera que se manejo el marce tedrice buscande
la definicién de lo que se tratée, asi. se les cuestiond cuales
eran leos fines de los dos procesos de desarrollo que emplea la
empresa, y resultaron ser cuatro fines principales. con un peso
de. -42% la superacidén personal, con un 28% calidad para la
empresa, con 1S% motivacidén y verificacidn de la capacitacidén.

No existe duda gue el beneficic de los procesos es para la
empresa v el trabajador.

Fara querer investigar que tanto consideran a estos procesos
como educatives se cuestiono si eixiste esta intencionalidad vy
sélo el 50% de la poblacidn dijo gue si la hay, mientras que un
25% ne tiene este enfogue v otro 25% no tiene estes procescs de
desarrollo.

La necesidad de la capacitacién vy de la evaluacidén del
desempero de un cenfoque diddctico guio a cuestionar si en los
hechos concretos de los procesos en las empresas estan cubiertas
y resulto que un S0% si y el otro Z0% no tiene estas necesidades
cubiertas.

Se pregunto cuales eran estas necesidades dididcticas que se
maneian o que se requieren y un 75% de la poblacidén no contesto,
un 25% contesto que se necesitaba material didactico,
computadoras, otros.

También se pregunte cual es el perfil del capacitader v
evaluador que manejan el 25% no contesto, un S0% declaro que no
erxiste, y otro 25% se limito a contestar gue el perfil de los
capacitadores del ICIC.



) ‘Resulto’ interesante preguntar - si’ sélo- un ‘departamento se
encargaba de los procesos dentro de la organizacién y resulto que
‘en un "50% si. pero en el otro S0% un 25% lo manejan varios
departamentos v el 2%9% restante no -tiene departamento que 1o
maneje.

Una vez que reconotiendo los beneficios de la capacitacién y
de la evaluacidén del desempefic en las personas v en la empresa,
preguntar que tanto influye esta en las decisiones tomadas en
otros departamentos se encontrs que séle el 25% de la poblacidn
dijo que un beneficio es el conocimignto de personas y funciones,
otro 25% contesto que servia para promociones, y el otro 25% dijo
gque serian vagos los beneficios que esto proporcionaria.

Un S0% de la poblacidn posee seguimiento de los procesos de
sus trabajadores y el cotro S0% no. For lo tanto los resultados de
estos procesos en un S0% de la poblacién sirven para que el
colabhorador recorra niveles de superacidén, un 254 marca que no y
el 25% restante deicidié no contestar,

En el porcentaie aque afirmo no tener seguimiento se le
cuestiono por las principales funciones de la evaluacién del
desempero v resulto gque: el SO0% no contesta. un 85% se limita a
percibir si el trabaio ve con los lineamientos y el S50% restante
lo emplea para promocicnes.

Una de las causaz por las que se considera que los procesos
educativos se manejan en las empresas, es por la legalidad aque
existe de ellos., es por esto que se pregunto si se sabe si estd
legalizada la evaluacién del desempefio y el 50% de la poblacisn
contesto que si y el 50% restante contesto que no.

La pedagogia en la empresa es up medie con el cual se deben
desarrollar los aspectos educativos de la emoresa, siendo esta
tan ampiia y capaz de desarrollar una gran gama de factores
educativos en este Ambito, se les pregunto si saben cuales son
las funciones que un pedagogo puede realizar, y el 504 contesto
que seleccisn y el otro S0% capacitacién, y ninguno conteste que
las dos.
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. ’Antecederites para.la evaluacisn del desempedo.
PoawrinEah : y :

-

ANTECEDENTES

Enpr, 1

Expr. 2 Empr. 3 Enpr. 4

Conpetentes

Responsables

Superacion perso.

Puntualidad

Tora de decision

Actitudes

Trayectoria

Experiencia

Conacinientos

AKTECEDERTES

Enpr. 1

Empr. 2 Enpr. 3 Enpr. 4

Entreqado al trad

Don de mando Apt.

Toma de decision

Alcance Jjerarquic

Desarrollo

Capacitacion

Desenpeno

Funcionaniento

Tenocimientos
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Benefticlos de la evaluaclén

I BERBEEEN ]

8

2

del desempetio,

¥ considcrocitn a ta
8 promoc iones

| juxticla romuncrati
TD verificacién do run
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Antecedentes que las empresas util
para 1a evaluacién- del desempeno.~

Capacxdad

etica pr ofesional

Travector)a en la empresa R
Experiencia :
Conocimientos

ANYECEDENTES Enpry 4 Enpr. 2 Enpr. 3 Enpr. 4
Capacidad X X

Etica profesiomal x

Conpetitividad x

Puntualidad x

Buen desenpeno X

Actividades x X
Trayectoria x

'Extorioncia X
Conocimientos | < .
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" Flnes de la capaclitaciéon

4 du 1a cvaluacibnm dal desompelio.

ER ot 1vactén B9 Ouperacitm persona)
B werificecion 4o cap I Cajidad para la esp
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Banaficlados dal proceso.

e.3

8.2

0.1

WS Zapresa y tradajado OE otros
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ZExlste enfoque educativo
en Jos procosos de formacibén?
8.5

8.z

9.3

8.8
B 31 rey

B8 no hay tal en

ey



. Cobertura didactica de las

herramientaz de formaciém,

HO (69.0m) 81 (Ga.e)
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Neoecasldades dldactlcas detectad

M o contestd K& material afdéctico
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Z2Un departamento es el

encargado de loz procesos?

LI}

8.0
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Importancia de la comunlcaclén
entre departamentos.
9.0

°.?

2n



Benaficlos del proceso para

la toma de decizifnes en otras &rcas.

a5 -

i

it

*

Y

0.4 5

§

i

]

0

k

0.3 it

i

i

3
.2
Q.1
0.0

L] o B Benef icios Va
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‘ZExliste segulmlento en la empre

Mo (50.@x) 31 (58.8x2)
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2Los resultados de los procesos

son Gtiles para el plan &e carrera?
a.5

..3
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Sinh segulmiento, para qué as

Gt1]l la cvaluacién de) deseapefio?

8.5

8.2

9.1

8.6 ——
OB Sader 331 €1 ¢ M8 Mo contesto & rromociones

trabalydrw va
ton far103,
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Perfiles de capacltador y avalua

2.4

B8 o contestd M o existe B3 rorfil dol Icit
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'45e gsabe sl la evaluaclén dal de

esth legalizada?
a.s
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Qué funclones se sabe que

"“n pedagogo puede realizar en H.M.
8.5

9.1

W 3eleccion BN capacitacion
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El modele cue se precenta como propuesta para analizar la -
légica. . de “los procesos de formacidn de una manera dindmica v
apreciar la oocidn zara que la influencia de la evaluacién del

rendimients laboral post-capacitacién en el desarrollo personal

del: trabajador, se presente, es el que se presenta.

Se puede observar en él, siete grandes procescs que
interactian entre si., a través de las flechas, gue representan
los movimientos v la comunicacidn en concreto gue. mantiene cada
uno, <on los demds. Todo parte, {para los fines concretos de esta
tesis) de la conexisn entre la Organizacién y su departamento de
Recursos humanos. la cual realiza el andlisis de puestes v
mantiene informados los mismos.

Zn el puesto, que es cubierte poar umna persona, se cdescubre
la dinamica @ del desempefio; éste es el centro de las
intervencionez gue Recursos Humanos mantiene para el constante
crecimiento de los colaboradores y de la empresa camo puede ser
la Capacitacidn; gque fue diselfada a partir de las necesidades del
puesto v de los reauerimientos del colaborador.

En el andlisis de ouestos. en el desempedo, v 2n la capacitacidn
se va reuniendo informacidén respectivamente, gue se empleard mas
adelante en la conexion de le evaluacidn del Jdesempefo formal vy
la retreinformacien. donde ce desprenden ooz grandes fuentes de
informacién gque emevgen importantes puntos de desarrolle, uno es
hacia la gersorna vy otro es hacia Recursos humanos y la
ovganizacidn.

Esta informacidn siendo objetiva enriquece el proceso y da pautas

importantes de crecimiente para todos loe gue Torman la
organizacisen.
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inmerso - en una estiructura secial,
2 le “proporcicna elementos. educativos, que
.elitemperamento; - para’que sea una persona capaz de
“a - los demds dentro de los grupos en que vive.

: U Be="EL grupe de trabajo, es una paidoscenosis, que
requiere.-de formacidn, dirigida al beneficio de la sociedad,
partiendo de una consideracién del trabajo, mucho. mds que el
medio. ‘necesario para obtener recursos materiales, es decir, como
un medioc de formacién.

3.- La Fedagogia, es una ciencia gue se estructura, a
través de personas interesadas en la formacisn. no puede guedarse
en la teoria, ya que la educacién, tiene su sentido en el hombre
concreto.

4,- La empresa, es el medic que los hombres han creado,
para satisfacer, las necesidades de si mismos, se han conjugado
diferentes finalidades y objetivos, que le dan su razén de
existir, y cada uno de elles se va cumpliendo, en tanto que cada
uno se complementa con los demas.

5.~ La capacitacisén, es uno de los medios, por el cual,
la empresa, pretende dar a sus trabajadores, .las herramientas de
trabajo, necesarias para que, su desempefio, mejore y los
resultados incrementen paralelamente a los beneficios.

6.- La rapacitacidn esta legalmente reglamentada, esto
obliga a las empresas a preocuparse, por los conocimientos,
habilidades, etc.de sus trabajadores, para dar los medios de
trabajo necesarios y alcanzar - el logro de los fines
empresariales.

7.~ La evaluacisn del desempefio, es una herramienta
necasaria dentro de la empresa, gue aunque se practique
forzosamente, para valorar a los trabajadores, no esti
estructurada adecuadamente en algunas empresas.



R = ElX desarrello personal que propicia la empresa, va

enfuncidn, delas- potencialidades de cada una ellas, y.de las
snacesidades::ide- la -empresa, éstas se detectan a.  traveés del
andlisis:de puestos y: de la adecuaciin del personal, es decir: ta
. personaradecuada, en el puesto adecuado.

B .- 'La didactica es la parte de la pedagogia que
zmaterializa . la teoria, ‘dando las estructuras necesarias, para
promover, los aprendizajes significativos, que motivaran la
educacison de las personas.

10.- La capacitacidén y la evaluacidén del desempefo, son
herramientas que congruentemente disefadas y coordinadas, arrojan
informacisn importante, para la mejora de 1los objetivos de 1la
enpresa, determinacidén de lineas de accidn y para una mejor
orientacisn y retroinformacién al  trabajador, para su propio
desarrolle y mejora del desempefio.

i1,~- La didactica en la empresa, proporciona esquemas
de accidn para la promocisn de aprendizajes significatives y el
manajo de los momentos y elementos adecuadamente a las
necesidades de la empresa.

12.- La administracion de recursos humanos, para el
logro de los fines de la empresa, s necesaria, al estar creada
para el hombre: en la empresa, trabajan personas, que requieren
de orientaciasn, desarrcollo. seleccidn. funciones que la
administracién de Racursos Humanos realiza.

13.- El seguimiento que se realiza de los trabajadores
dentyo de la empresa, toma, su informacién de las Evaluaciones
del Desempefo, esto implica que la £tica con la que se maneje
serd, de fundamental importancia, para el éxito esperadeo.

14,~- La Evaluacidn del! Pesempedo, wvalora dos grandes
rubros, aspectes laborales, y aspectos relacionades con el
desarrollo humano, por e2sto. deberdn de ser conocidos y manejados
los instrumentos, gque se empleen, por personas capacitadas con
una visisdn en funcidn de los objetivos de la empresa, y bajo un
enfoque de desarrollo.
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