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INTRODUCCION 

La competencia generalizada por la globalización a nivel mundial exige cada vez más personas 

preparadas y dispuestas a afrontar los constantes retos que ésta situación conlleva en todos los 

ámbitos del desarrollo individual, social, familiar, escolar y laboral. 

Por desgracia, hasta ahora, la preparación que la persona requiere para afrontar ésta situación se 

ha limitado en la mayoría de los casos, a la formación escolar y académica que en muchas 

instituciones se encuentra -por desgracia- alejada dela r;,.lidad, pues no parten de un fundamento 

correcto como es fa concepción antropológica de la persona humana y su necesidad de desarrollo 

y por lo tanto de educación permanente y continua. 

Este error es la causa y oportunidad que abre las puertas de la empresa al pedagogo como 

profesional de la educación ciiya función es procurar la ayuda· necesaria: ·para· que' la persona 
-· ~ . - . ' - '. . '., . . . -

mejore, y continué su proceso de desarrollo y perfeécionamiento -fines 'educativos:,. con lo que 

consecuentemente m~jorará también IK institución donde trabaja :y ~¡ ~po; Sóci.d donde se 

desenvuelve. 

La Pedagogía considera que el fin de la educación es que elindl"1dú~ ~pr~~da :~ ~p;~nder y co~ 
ello se mantenga en un proceso de autoeducación; p~r lo quen~ P()drá 'p~ris'.irse ~~e la ';,,¡u~ciÓl1 • 
termina en la escuela, sino por el contrario, continúa mie~;:as l~':pe;~~na 1~v~ y q~ieia ~gui~ su. 

proceso de perfeccionamiento. El ámbito laboral es un importariíLnedi~ pafa e( desarrollo de la 

persona, pues en ella el adulto encuentra mediante Ía actividad ~~Í~ziid~ un;·~o~~:de ;d~ p;~pio 
mediante el cual podrá continuar su proceso educati~o · {de-:d~~iroÍlo; :¡;~r ello ia 'pre~ente .. ''• .. ···- .. ,. 

investigación considera y pretende justificar el hecho :de que la enÍpresa'Sé co~viert~ en'un agente 

educativo y en un campo de trabajo real para ~!'pedagós~. ;i peffii'iie y p~d~ueve el desarrollo 

individual al mism_o tiempo que procura el_ bien organiizaéional. 



Debido a que la persona humana es el motor de desarrollo. qu.e da vida a la empresa y no un 

engrane más -como muchas teorias reduccionistas lo quieren hacer creer-, . la Administración de 

Recursos Humanos en la empresa moderna tiene gran importancia; y por lo mismo, requiere de la 

participación de un equipo interdisciplinario de profesionales p~eparados. y ~ispuestos a afrontar 

los problemas y oportunidades que plantee el personal que la c0mpone: 

- .- - "·:·;_··,>·::.;~:-~ 
La Escuela de Pedagogía de la Universidad Panameric~a;:: convencida de la posibilidad de 

desarrollo de la persona a cualquier edad y en cualquier ,¡;.,bit~; incluye dentro de su Mapa 

Curricular ei Area Empresarial con lo cual, ademá~ de ad~uÍri/~na ~enlaja competitiva frente a 

otras Instituciones, fortalece la preparación del esttdia~t~·; pa'ra''ah~rse ~no en un campo de 

trabajo en el que cada vez es más solicitado. ·' ;./ '~> ... 
En los últimosailos, han sido cada ~ez ~ás: l~s p~dagciga~'qu~han ~piado por este camino de 

desarrollo profesional a1 ver e~ é11a ¡,éí&ibuid;;i ~~í d~ ~~~;;buii ;1 dé~a;,.01io de 1 .. personas (fin -. ~ - . . . - - - . "' ' - '" , . .,_ . '. ·- ';'. -·,, •\- ,, . •; . . -

de la Edúcació~ .• y· por lo tanto/de la· Pedag~gÍ~), I~. p~sibilidad de comribufr a la satisfacción de 

5:~~-~~~tl~r~~~:~i~· 
En la práctica s.e ha demostrádo que el' pedagogo :Pri~cipaim.ente el egresad~ de la Universidad 

Panamericana- es uno de. lo; profe~i.¿nales qJ/pu~de' inc~rp()~~rse.o dirigir el. equipo de 

especialistas de la Administración d~ R~curs~~Hu;;,i~o~.llláS n~ líáy ¿~t~dios'que ~~oyen el papel 
: . ·_ ". -:·,:~_-· :.·r:, _··-.·_·-··-:-<-l',.::·-:·:-·-.)·~:· .. -._,_, ,..,, 

o las funciones que puede desempeñar, por esa ~azón, 111e de~idi a investigar este, tema con ~I 

objeto de descubrir aspectos que sostengan ia.hipót~sis .¡;~u~ ei ped;go~opued~ !le~ar a ser un~· -
-·- •. ~- :-_- --- --=o: -- ·- ~---

parte indispensable en el equipo· dé liecur¿~5 ii~manos. i>onic~do' de manifiesto el papel que éste 

profesional puede desarrollar en el campo e;,,presa~ai, ofr~ic~do c~n este estudio, una base más 



Finalmente ésta investigación termina con un aparato critico donde se realiza un análisis critico 

retomando los principales conceptos y categorías analizadas en Ja investigación, para con base en 

ellas, introducir l<>s principales conceptos de la Pedagogía del Trabajo de Hubcrt Hilf y Johannes 

Riedel, relaci<>nándolos con la formación humana y académica que recibe el estudiante de 

Pedagogía de la Universidad Panamericana, con Jo que se llega a modo de conclusiones a una 

serie de actividades específicas que este profesional puede realizar en el área de Recursos 

Humanos que junto con las recomendaciones expuestas que se espera orienten su acción en este 

campo y permitan a Jos externos conocer y valorar el papel del pedagogo en la empresa. 

La metodologfa seguida a lo largo de este trabajo fué en un primer momento descriptiva, de 

exposición de ideas, conceptos, etc., para después poder realizar un análisis de Jos mismos, tanto 

de sus elementos como de sus causas y llegar finalmente a una sintesis constructiva en el aparato 

critico. 

De man~ra g~n~r~ ~t~ tesina cumplió su obj~tivo inici~ :e i;J~ ;~:d;,s los i~ter~~os en el 

desarrollo de .la P.,r~na y de I~ emp~e~ .á s~ l~~ra pu.es 'segurament~' ~~i~~.;.á ideas que orlerÍten 

accio~¡s para ~mÍí~ti~ 1.s. ~<#'idade8' ~ás ;µr~;ianlés }/p~~ies ~.n:e~te'.~~~cl~ .d~.~ambío y 

exigencia constante,-en beneliéio .de la persoríli;}a empresa y la sociedad en general.' El alcánce del 

presente trabajo, to~ando' e~ ~~ent~ , Jo a;,¡eri;,r; .· bus~a 'J>roÍTloyer el~ p;oc,ésó'e<l~~iítÍvo y de 

desarrollo de Ja pers~ría ¡n:el áinbii~ Jab~;.;i y dar a ;,.;~~c~r ia ayi;d~ que ~I ~~~868~. 'c~mo 
profesional de 'ª ;,,¡ucació;, p~~e ~portar. sin embarg;,, ~~mº :.tr~baTó "~"'ª";, ·¡,res(;nta 

limitaciones; considerci qu~ la prlncipal !imiÍación se encuentra en Ja falt~·~e u~ an~Jisis JÍrof~ndo en 

algunos conceptos que en un trabajo de tesina es ,dificil de cubrir; c;;n m~y~r ráZ'a~ ... ú~ i~ÍTlata~ 
amplio como el de ésta investigación; por ello se recomienda recurri~ a la biblÍÓg~a.fia ~itada ·al fi~al 

del trabajo y se invita a aquellos interesados en el tem~ y árélÍ ~ conÍinu;¡¡. y ~iúii¡ú~cer la presente 

investigación con posteriores investigaciones y pro~u.St"'.' para ampliar y forti.iec~r~I ¡,;,bajo del 
- - ~- ' - . , ' ' 

pedagogo en el ámbito empresarial 



sólida y una orienlación directa que favorezca el desempeño profesional del pedagogo en este 

campo. 

La interrogante que surgió de los planteamientos anteriores es la siguiente: ¿ CUAL ES EL 

PAPEL DEL PEDAGOGO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE UNA 

EMPRESA ?. Con el fin de responder a la pregunta anterior se planleó el siguienle objetivo 

general para la presente investigación: 

"Analizar el paptl qut puede d .. empeñar el Pedagogo en 

ti campo de la Administración de Re<ursos Humanos ton 

el lin dt orientar su formación académica y 10 quehacer 

profesional". 

Para alcanzar este objetivo fue nc<esario realizar una fundamentación teórica que abarcará en la 

primera parte las principales ideas sobre el conceplo de Educación para sustenlar después el de 

Pedagogla. Poslerionnenle fue necesario analizar la imponancia de la persona humana y de su 

desarrollo medianle el trabajo para fundamentar la existencia de las empresas'y;.'d~ la , 

administración; en esta pane, principalmente se busco apoyo en aulores de ~ueslro r.iis como ~¡ ' 

Dr. Carlos LLano C., Aguslln Reyes Ponce e Isaac Guzmán Valdivi~. así c~mo ide~s :del prlmer 

capítulo para k realí~d,ii'~n~ i~le~ación,de las ideas y conceptos expues1os ~~~a;:op~r~ionar , 

mayor congruencia á!Yabaj~. 

En el tercer capitulo's'e describen enteoria las principales funciones que lleva a'ealio el área de 

recursos huma~~~ y que" :nayor significado educativo o de de511;;.01io, po~n p~ra la persona. 

Cabe menciona; que en ésíeúlliriio c~pi1ulo se ulilÍzar~ñ com~ ápoy~ di~er~Ós autor~•. tanlo de 

nuestro pais, ro;,,o de¡· éx~~j~r~;' la 'variedad ~ debió a la ~c<esidad de to111~r lo_más adecuado 

que pro ponla cada ~nci de ellos para adecuarlo a la realidad ¿~¡· á~Ja d~ ;ec~rs~s h~m~nos de las 

empresas de nueslro pllls. 



CAPITULO 1: PEDAGOGIA: LA CIENCIA DE LA EDUCACION 

1.1 Concepto de Educación. 

Antes de empezar a hablar sobre Ja importancia de la educación y del desarrollo de la persÓna a 

cualquier edad, es indispensable dejar claro lo que se entiende con el término EdUcació11. Todo el 

mundo habla de ella, pero pocos son los que entienden en el verdiideró"· senÍidÓ lo que ésta. 

significa, por eso, en la primera parte de ésta investigación y co~o punt~· de partid.; será 

necesario presentar los conceptos básicos de la materia para que al usar ~11éi;ni,i~"posieriormente 
pueda asegurarse una comprensión univoca del mismo. , 

Etimológicamente la Educación tiene u~ doble significado 1 ·/de~;;~ p~~e p~~-la 'rdné~iC:a se diée 
. ~~- -,-,.-_ .--.- . - . ,--. ' •. - ·-· " ' ~ . . -· 

que proviene de "educare' que significa c01idlJfiT., guiar; ;orie11Ía~,; e,s;te significado alude a la 

necesidad de la enseñanu como p~é de la ~düciibló~. ~;;;.ª ha~r ~o~ibrci el nfar ~·u~ hÓ~bre d~ 
un estado a otro, de una situación a ~t~-d-~~,i~,,~~;r~-~~~~~,-~-~:_:~-~:~~~~d~;,·:p~~f~s~r::¡~~N~to-r, 
docente, etc. para realizar esta función;"c pero} también~ la 'pal~bra ·Educación ~e' deriva 

semánticamente de "educcre" que sisnifi~. sat:Q/de, e;1,:,;~/s~gún·1~ ~~ar 1;·ÉcÍu~ación5':ria 1a 

acción de sacar algo de dentro del homb;~,y ~i alg{p~~; ió.Í'c: ~rh'u~a~~ de~iréi d."si nú;mo ,es 
' - .. - - .. ·, __ -_-_ ;'::: ;_" :,'.,. ' " <:_ »'.' .'_'_ --, :. , · .. ,-;-~ \. ·:-~ ''"'>; ~ .-( -_--':' ::_~ :''- ,- ,_: '--

precisamente la capacidad o ,;osibilidad de ser m~jor pe~~a :1oniand~ en cue~t~ sus liinit~ciones 
y diferencias individuales-. Asi la définicÍón et+~l~gica' lle.va 'de la ~ano\ ~~pr~~de~ ~n10 la 

educación es un proceso indi~libÍ~.;;ent~ híli;;~O';'por~~~'es.~1 r~~~l;ád~ de·;¡¡~º ~~e ~.';..e la 

persona como tal en su inteñor, -.. una Ínodifid6ión del homhi~'y éstiirid.tend~~ sentido si no lo 

:::ar:ºª ; =~~ª:~n :ªm!J: :~n;:~::lfr:~~~;~:. ·:~li~~.rJ:.P:;~~n~u¿u7;j~~: 
necesañarnente un proc~¿.,'¡, tra~és del_cu~ Ía pe~sonajuéd~ ar.;.~ ºSe: ser ~ás p~.fecio. 

1 ru;., GARCIA HOZ. .VictoÍ., Principios de P@agoÉfa Si$tcmAtica .• p.17, 18. 



La mejora que implica la verdadera educación puede lograrse entonces por dos caminos que se 

explican a contínuación siguiendo con la idea etimológica; la educación es posibl• en un primer 

momento por el educaré, que implica la influencia, gula u orientación de otra persona, grupo o 

institución para alcanzar ideales humanos, hacer presentes posibilidades individuales o adecuarse a 

diferentes exigencias y circunstancias· propias de la vida humana; ésta influencia o ayuda es 

aceptada por el sujeto o educando ya sea .por no poseer los medios o la madurez e intencionalidad 

para lograrlo por si mismo, o porq·Ú~ r~~iere de otros para alcanzarlo -por su limitación natural y 
¡. •. - .• 

su ser social-; este concepto se relaCiona y ~xplica también el de heteroeducacián y el de la 

dimensión social de la ed11caciá11. Po'." ~tr~ parte, la educaéión solo puede ser considerada como 

verdadera si después o a veces ~i~~ltáne~~e~;~::dipe~dierÍdo de la etapa evolutiva, del interés y 
• . . ' ; .- .•• ; ;' '· . ~ -· ,, • ·'. r '. ~ •• ,. . . » ,_ • . » 

de la madurez del sujeto o edÚcandc:>~. deb.erá r,ealizál"Se el ~duure donde se hace propia la tarea 

convirtiéndola en una ,,;tóeduF/i~idtÍ ;n. do.nd;; ñidi<!~ la dime1/siá11 individual de la educaci611, 

pues el mismo individuo busc.i y elige' ~~~n uñ1 ~r¡~¡a '~ucación del intelecto y voluntad· los 
····· .... •,. ",.'- ·- .... ··' ··--- .,,. 

medios adecuados para corítímiai su~proeeso de. peireccionamiento, para alcanzar un mejor ser 

humano de acuerdo a sus posiblíid~d~~fli;;;J;aci~n~s}ndi~duales; pérs~nalescEn ámbos casos y 

sentidos de . la educación ~ .lé~¿~i b~oo;;· ~,¡ / ,;;is~~ • firi~· Ía' ;;;ejdra '. y '~¡' pérf eí:é:i~n~mi~iíto 
individual, y por lo Í~~to;• 10~' dos :~iiriií~~~ ·~~ st~ón~~á~oó~~. ~i~o ;~; e(é<in;~ario, se 

complementan. . . 

En esta inv~stigación , pedagigic~; 5e consi~erará f l~ .;d~cación 6omo un' 'p~oc~so ~tal de . la 

~i@J~i~~~·~~$~,·~· 
básicamente se enfoc&l hacia' el •e,focare", o peor aún, a una mcrá'instrucci6n, 

posibilidades !~to del ~~cando'ó ~ú~ci;i:ómodél;.;;i~~~~iÓ~ misma .. ·· . 



Si se habla de educación hay que tomar en cuenta todo lo que implica, por lo mismo, se considera 

que una definición acertada de Educación seria la de Víctor Garcia Hoz pues reúne en forma 

concreta y e6caz las principales caracteristicas necesarias para la presente investigación 

pedagógica diciendo que es el peefeccionatniento intencional ~ · la.• potencialidades 

específicamente 1111,,,,.nas. De esta forma se deja claro que no cualquier modificación de 

conducta es educación, sino para que sea considerada como tal, debe perfeccionar al sujeto que la 

realiza en el plano humano, debe ayudar a alcanzar un mejor sér, debe modificarlo positivamente, 

actualizando sus potencialidades o posibilidades. Además; deb~ de ser_ i~tencional, querida por la 

propia persona , por lo tanto, debe partir del propio individuo y~ quedarS. ~n él para su mejora 

personal. Esta definición implica n~amente lm p~~.f pile'; la p~rfección no es ficilmente 

alcanzable {más bien_ es casiimposible pára u.;a cr~Íúra:;''p~es si~mpre podrá ser mejor), por 

naturaleza e1 ser humano. es 1imiiad~ r.so10 Íricdia'rite 1a roririáció~·de s.. v.;1untad puede dirigirse 

hacia aquello que lo mejore o peifeéci~íie, y lo qué hac(, á la'perso~a ser la sustancia más perfecta 

de la naturaleza es su radorial]d_ád, -dompúesta por sus facultades espirituales de inteligenciá y 

voluntad; es en la eduéá~iÓn:de e~ fac~ltades "8p~ifidamente h~manas donde radica la 

perfección de la per~n~ h~maiía, y: ~or )so la edu.iación así eo~cebida será una actividad 

exclusivamente htlm~~~ 

La educación es algo .'vital 'y- necesario para -que el hombre pueda convertirse realmente en una 

persona human8, ;_ e5.préipio de ~!la,-~~ ningún otro ser se puede dar la educación .;,Í:ún se 

describió antes,pór lo mis;n°~. eÍ:~.;nt~ de partida de toda acción educativa es la ed~cabilidad del 

alumno, la posibilidad iié'~r;edu'eado, pero sin olvidar que las posibilidades pert~necer. a una 

persona coric;C13:~' diférClite-~ los demás; como dijo Kant : únicamente por la eéi11caciól1 ~(hOmbre 
llega a ser homhr~. No~; :,;;,o /oque la educació11 le hace. Esta cualidad que ádqui~r~ I~ p~rsona, 
parte de sus pr~pias poienciálidades humanas, sin ellas no se podría hablar de Edúéaéió~ que es . 
el móvil qÜ.e lo ___ ileva a realizar la tendencia natural que posee hacia la elevaciórf.y_.el 

perfeccionamiento, por lo mismo ti fin de la tdu<atión es lltgar a la aut~tdu~ación,'.' "Los 



demás nos ayudan a educamos, pero nuestra. educación tenemos. que realizarla nosotros mismos. 

Sin ésta tendencia:.ª la elevación y mejora no habria,- pues, educación ni peñeccionamiento 

humanos"~. 
'·. . '·, -.. ._"· .. - . " 

No todo lo import~te enla educaciÓn se ~a en el pl~no indi~d~al; sirio que, como la ·educación es 

propia d~I hombre Y, ésÍ~ Yi~~' ~n .~i~~d. · 1a _~uri.~Íó~ d~li~ de t~~eíi~bién una dimensión 

:::c;;n:~:: ::~:~t~;,~:tj~~i~Jlr~jrrr1~'~j~~R~iªr:ii~e::n::i::n~: 
de la persona humana ~n I~ ;:r:;a ~~ial, .d~p~rt~do'~: fort~é~i~~d~ ei ~~tido 

0

de su libertad asl 

:;:c~rd; ::c::~:¡~;~f~~;~p=~~~ll~t~~~:s~c~j;,,qf:1~:/o ::: ~::;':: 
ooturaleza, o tiC los'ho,;,hres o t1e'íci.r'casas,. o táníbié~'i>odria i~cJuirse.qrie proviene de la 

" ' - • '• • - - .• • C •• •• '' ' ~ 'T'',- - f-, : ' • • '· •, '•'• '• '"• • ' '• ~" "";; ··'·.• ' 

reflexión, de la inleri~rizaciónde cie,!1~ i~e¡J y :Ono~i~e~•.c,s. de)ó <lúe se pÓdria resumir que la 

educaciÓn ~s ~~; ~;Íid¡d:';;n~·~;;.;~~id~d i ~~~_asplra~iÓnhu~~~~ ~~e Úe~a al desarrollo del 

hombre y de la sociédi.i'e~ ia'q~e s~ d~se~v;;~¡~~. yq~e p~~ lo ianto~ debe de llevarse a cabo en 
. _ .. :_; -' ,'\\!':·; :'.•:.1 --:- -~- ':·: .--~--'~'< >~--~--:-- ':, -,,__ ... _:.,, _':. _- :.-: .- :: /: .~:: ': - . '-_· :.-. :< ' . _- ' 

un sentido de personalizació11 al ayu~~. al individuo ~r,ealizarse de ac~erdoa lo que puede llegar 

a ser como pers~~ .. ~~·~ t~~bié~ d~ 5oé;~/,;/;;;cióll áí integ~~ á1 individuo a su. grupo. Sóciitl, del 

cual requie;é pa~ ~ci.Ji~;~)n't~~~IJl1~~1e ~O: . . . . . 
•''··:· ~;·.' _:::·,. 

~?:': 

El sujeto de la .<lu"8clÓn,~e~ ~1 hoiii~re,'Í~;pers~na humada ed la cual puede realizarse es1e 

fenó,;¡eno; el ()bj~to-de la ;;,¡uca~ió~ ;~~upo~ibilidad de mejora, laeducabilidad de la persona, y 

: ::::1::o:~::r!~·~t:~~ii:~J~us;;rl:;e~t:1i::::n~l:t:~::snd::d~:-l~:t· el~~ 
primario de ¡¡¡ ~uca~ión ~Í p.;i:[eccio1lamie11ío. de la p.1rs01'."- y debemos' tenerlo· siempre· en 

cuenta si no qu~r~~~~~:~~;~.~~~-~-~·a··:d~~· J~S·,·:pri~~!'P~r~~.~erT~;es d~~n~~s~~o~·:ti~~pos q~e_ tÍs; ·el 

confundir el fin. con los ~edi()~'. ri;~ios ~orno la es~uela, la familia; el papel ¡ir~fesio~al 6 social, 

'LUZURIAGA. L0rc01.o., ~ .. p. 40. 
'MARITAIN, Jacqucs., La Educación en CS!e Momen!o C!"U(iaJ., p. 36. 
'YillÍllf!¡) .. p,20. 



etc., por eso muchos piensan que la educación termina en la escuela, que llega un momento en el 

que uno ya no tiene tiempo ni edad para la educación, pero si se conoce el verdadero sentido de lo 

que la educación implica y la finalidad que tiene, se evitarán en lo sucesivo esos pensamientos 

erróneos. 

La educación -actividad para el perfeccionamiento humano- para alcanzar sus fines y no reducirse 

a los medios, debe seguir ciertas reglas para no desviarse de su camino; éstas pueden sintetizarse 

en cuatro pñncipales ': 

1. Alentar y favorecer las disposiciones fundamentales que permitan al educando prosperar en 

las vías del espiñtu, dándose cuenta de sus propios recursos y capacidades. 

2. Centrar la atención en el interior de la persona y en la interiorización de la influencia 

educativa, para despertar la virtud creadora. 

3. Unificar, no dispersar; esforzarse por asegurar y acrecentar la unidad interior del hombre, que 

las manos y el espiñtu trabajen de común acuerdo. 

4. Conseguir la liberación del espíñtu, manteniéndolo siempre por encima _de la t.,:ea, p~es el 

conocimiento debe elevar al hombre. 

Para terminar esta conceptualización los fines generales de la educación se p·uede decir junto a 

Jacques Mañtain que el objetivo pñncipal de la educación en un sentido· amplio ..;~a lú ~ectilud 
de la voluntad, la adquisición de la libertad interior y el establecimie,(1¡,· tle ;,;,ru ;elaciones eón 
la sociedad, manteniendo el orden en que se exponen pues si no sé. fonn~ la: v~lu~t.id, ~o' .:.; podrá 

adquirir una verdadera libertad interior y sin ésta, dificilmente 9.;"4q~Íri;,\ i:Ónciencia de las 

obligaciones y responsabilidades que se tienen para consigo mis,;,~) par~ c;;-ii la· Sociedad en la 

que se desarrolla el hombre y que se requieren para &lcanzar Su ~ección~~e~to hÚ,;,an~ .. 

'gj:.,il!ilkm .• p. 53~. 
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Antes de tenninar, es importante subrayar que no se piensa que la educación sea todopoderosa y 

que no tenga limites (como pretenden algunas teorías del optimismo pedagógico), sino que al ser 

una cualidad_humana presente en personas concretas es limitada, como Jo es el sujeto en el cual se 

lleva a cabo, pero es necesaria para mejorar la realidad personal y social, Jo cuál no es un ideal. 

Ll El Proc .. o Eduutivo 

Retomando las ideas provenientes de la etimologia de la .palabra educación, tanto el educere 

(guiar, conducir, llevar a, etc.) como el educare (sacar de dentro, extraer); se puede analizar que 

implican una serie de acciones y por lo tanto, coino se habia .. mencio~-ado en ·el inciso anterior, 

fonnan un proceso ya sea de tipo exterJ1o (héter~edlJcación) ode tip~ i~tiÍiio (a~t~~ucación) que 

deberán de llevar a un únic~ fin: Ja~~¡~;ª d~ i~ ~~fsona lm~an~: . . . . . 

La palabra EDUCAC!ON. en su más ~plio ~iido designa el proceso mediante el cual un 

hombre es formado}co~dudd~ a ~uperf~cionamiento • ; la ~uca~ión es un acto intencional de 

la per~na por ~~dici d~l-~u~Í bu~ ~J ··~erf~ionamiento, podemos decir que Ja educación no 

termina -much~ ;,,~~;¡~ .;, ;~~.,.; al ¡Í~i-Í~do y'irobito escolar-, y debe considerarse, más que un 

hecho~ un a~~ aisl;d;,·; éQ;;;{~~ ¡;;()~~~~ vitál, pues mientras la persona viva y quiera, podrá 

continuar su edu~aci611,' ~l~r~\¡~.; ésia ~ i~~ variando en intensidad y forma de acuerdo . a J~ 
••• , ••• - •;,, •• '< ·., ,, • • • 

diferencias ~pecílicas'y'ci;cÍJ~Stan~i;;s de cada quien; pero se podrá considerar siempre como un 

proceso pennari~nte,'pro~~~í~o·e i~t;~cionBl, que deberá mejorar a Ja persona de acu~;d~~ su 

~pa de desarroilo, p'ues ~o'p~~~.\ 5edgual a los tres años, que a Jos dieciséis o a Jos ~.;;nt;. 

La educación es un ~;~~i,·~J~~o; legitimo para la supervivencia h~ma~B, pues mediante él. 

las nuevas genéracio~e~ se·i~co;¡,;;~ o asimilan el patrimonio sociócuÍtural d~ J~ ~d~ltas, tánto 

en el ámbito fonn~. ~nio in ~1)~i~rn','~1 para seguir su desa~ollo. · · _· . - .- . 

6 sli..il!Ílklll-·P·l6. 
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La educación se defenderá como un proceso mientras implique un avance, un cambio, una 

modificación de la persona humana hacia su perfección; para entender mejor el proceso educativo 

es necesario hablar de sus principales componentes: la enseñanza y el aprendizaje, pues es a través 

de éstos que la educación se lleva a cabo. 

El proceso de Enseñanza - Aprendizaje, se concibe como una triada; para que. se de el aprendizaje 

es necesario primero un educando que quiera aprender y realice la .versión del ed11cere: que saque 

fuera o que haga salir las posibilidades de mejora e•istentes en su per~n~. Un se~ndo elemento 

seria el educador con vocación que realice el educare aJ ori~~l~;·e i~~ti~r al educando en su 

camino hacia el em:uentro del tercer elemento de la triadaque~eri~ ~j ;;.,~~~i.;;i~rÍt~. el cual deberá 

de ser verdadero y bueno para que contribuya r.;;i;ne~t~ a I~; id.~c~~iÓn de la persona 

perfeccionando sus facultades humanas .. Sin embargo, IJ~~ÍÍ ·a t;d~~ Ü~ill~ri{é~to~~ el cual nos 

enfrentamos solos al conocimiento y desempeñamos el papeloe 'éd~~ndos y·.de educad~res al 

mismo tiempo, como ocurre tanto en la ;~ioeduca~ión, en virtud de l.. c~fil ~I i~~ividuo pasa a ser 

maestro de si mismo, y ésta es una meta de toda educación fo~I: el q~e el Í~~Uvid~o apr~nda a 

aprender, con lo que podrá continuar con su proceso educativo de manera pemÍa~enté;· como. debe 

de ser para llegar realmente a un perfeccionamiento personal. 

El aprender no se concibe como la recepción pasiva de conocimientos·, a¿titudes o formas más o 

menos memorizados, repetidos, etc., sino que consiste en la biisqueda p:r~~~al que nace de la 
.. ,- ,, -- . . . - ·,· .. 

responsabilidad de cada individuo a esforzar~ y' ~~uar ¡Íara.consegui~.<ieterminados fines u 

objetivos. El aprendizaje es entonces una a~tividdd vÓtul11a~id' .¡;;~ reaÍiza el educando 'Ces decir, el . 
··_: ·:·;-~,: -. '.~-,,:·-, -,_!·.~ :;· (-'--<' ,·.1.-..• :. ·./·' - <'"<·: ··:.;,.::._.-, __ ,·· --·~. ·.\:"· . -.: :· 

que se educa- para lllcanzar su perfeccionamiento. y,,su desa!"'ollo.,I>es<fo .. un. punto de vista· 

psicopedagógico es un proceso mediante'el ¡:~;.¡··~~'suj~~ ~dqui~fe•d~~¡;.;~:J habilid~des 
. "' "''· ,, ..,.,··' .... ' ...... - ... " ........... _ 

prácticas e incorpora contenidÓs inform~tivos o ~<foptá':fórmas'~ue~;;i y .~iratégicas de ·· 

conocimiento y/o acción 7. Lá~e<ÍúCáciÓn m~ch~·v.,¡;es ~; red~~ida ~ ~crÍodo escol~~ porque 

muchas pernonas piensan q~c esÍa esc\1~1a ~l l~~a;pro~Ío doHde ~cim~'él apre~di~Je, y en ci~na 
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medida es cierto, pero también incompleto porque se adquiere .el apre~dizaje de una:·manera 

formal. pero en la mayoría de los casos la persona aprende y.se.va educiúido por ~xp~rienci.:S que 

vive, asimila y al reflexionar sobre ellas dan como resultado un ciÜnbi.;' eri ~I mo<Í~ d.e ser y de 

actuar de la persona, y eso, es el resultado concreto de un ~prend.izaj·i;:'" .· . . .. . 
'',-. 

··, 

Si la educación debe procurar el desarrollo integral del lndi~cJ~d. b~~~n¿es ~~¡,~ d/buscarse una 

calidad en la enseñanza y el aprendizaje, pues como se tiarnen~i.;rÍado'.~1 a~render no se limita a la 

mera adquisición de conocimientos, sino que enwel~~ Í~·~f,¡;. ·¡¡,;·¡;~~ilidade~'y actitudes necesarias 
' " i ~' 

para que la persona logre su madurez y 8u deSIÜ:rollo; pa~; ir logrando paulatinamente ese 

perfeccionamiento que implica la calidad Y.Ía ~fif~ii~~ la ~du;;;¡cló~.> 
::-:·;'· 

~:: ~;-. 

Es un hecho innegable el que la perSi)na -és.un s~r biopsico50ci~(~mpUesto de cuerpo y espíritu, 

además de poseer sentimientos y enÍo~ion~s que se: ~iíniliestan en~.;; relaciones con Jos demás, 

por lo tanto, con la educaciÓ~-'-y ~uc~~~~é~~nte :·~~efii~ }' a~~e~dizaje- ~e debe buscar su 

desarrollo en las tres áreaS, in~~~rind~I~ de ~".iJro;;i,~-q~~Üev~ ·~ i;dividti~ a buscar la verdad 
--;-·,. - -·· r' ... :- ,- ~ -· , . , . ·- ' . 

actuando bien (objetos dé la. inteligenciá y ~oluói~d · r~;p~cií~llJ11e~te ·que son las fa~uftad~s · 
especilicamente humanas ) .. ; 

Resumiendo las ideas presentad~s, p~demos dci;ir que la ..ducación ~sin olvida': elapren~izaje 

::::.:ELtst~~~fif~~.f1~~t:~t:~:· 
de habilidades y fac~ÍÍ;deide ¡,g~e;i16~1a ~í~¡,¡;~r la ~úal~ira~~si.1a·~~r~~~ª hiirnana pUesé~ta · 

- > • .·' ~'-- _ ">• '. ' ·: <'~- . . o:
0 

• •• --: • .' : • •• ', • • - • • • - ·:.·í·o · - :· . • '· · · 

siempre estará inmer~ en.'un prcice~ d~ ereci;;,;énío y ean;biÓs_ c~an~tativ()!: qu.,,deb.i:rán. 

convertirse en actividades de desarrol10:-me]ó;.ty ¡;~;.r.;;~¡~~~ri;ient~ ~orno 'posibilidad hu..;ana 

realizable gracias' a un proceso educati~o int~gral. 
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1.2.1. L8 Educación Permanente 

Casi siempre cuando se habla de procesos, se habla también de etapas y en el caso de la educación 

sería lo mismo; el proceso educativo se compone. de una serle de etapas, dependiendo 

principalmente de la edad y madurez del educando; es necesario que la educación se adecue a la 

etapa psicológica de desarrollo por la cualatra~esá l~p~rs.'ina ~n ese momento determinado, pues 

cada fase posee una estructura particulai que se refÍejar~ en comportamientos característicos con 

los cuales se alcanza una determinada peffec~i#.n •'~' Si'para e!'de~ollo de ésta investigación se 

requiriera detenerse en una etapa especifiéa;··ésta'l!Cria' lade la Educación de los Adultos, sin 

embargo, al no poseer ésta un claro sentld~ l~~;itu~~~al. sé maneja~á el concepto de Educación .. '•( ,, . ·- ... 

Permanente de una manera general, que ¡;J~e'ííplicarse· á eualquier etapa si se desea ser coherente 

con la idea de que "la educación es obra d~ icida. iá ·~da ~; por consiguiente, no le es ajena a 

ninguna edad humana".; que d~raríl~i~hi~~ exl~ia'i~te~~i~~.údad por parte del ~uj~~ci;~ ~ie 
un niño, un joven o principalm~t~ un~···~~r~ci~a-~d.~ii~:~·:j_:. --~~·-:;_'- · , 

:·;·~/. "',. -.- .... _.·; - ~-J- ,-,, 

- . ,- o:: . ~\~ .)~;(·: '~'\ 

Una persona con vitalidad busca constantemente.de~arr~lla;~e; conl~ I~ educación debe llevar' al·. 

desarrollo, podria decirs.e.en!~n~es qu~ .. 1~:~ducadÓn 'p;rman;~tt~F ~~; ;,~~lci6~'.vi~I par~· el 

hombre de nuestro tfo;,;po; pués és ;;,:¡ nle<li~cde'lldapla~íón":Y formación ta~to'para elpresénte 

como para el fu;uro. T~do indi~d~<i. ~Üá1~~.i~r•''.<lue ~~ s~ ~dad', '~s ~n s~(in~c~~do y~ por lo 

tanto, está .sujeto a aprnndiÚje~7á una formación c.oruinuÍÍ qÜeequivale'.a una Eduéación. 

=~~~11$l~~~j~.;~.¡~~·i. 
etapa, o sale de Ías instit~éio~es-por ~~iilq~íer razón,'mi P,odriPdecirqúe s~ educación ha 

terminado, qu~ p¿~ ~I des.iJoiio que 'nece;it~p~~s e~ eta~a;e~·~I~ ~¡ conli~nzo de ~uchas 
• ''•" • ,• .,•' 1' '• •, • '• • • ••> •, • • ''u ''"• ,• "• '.> '• • ' 

otras informafos, aÜnque no menos inriqueéédÓras que compleme~tan el proceso .. 
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Todo individuo, cualquiera que sea su edad, es un ser inacabado, y esta es una verdad que nadie se 

atrevería a negar, estas consideraciones sobre el estado incompleto del hombre refuerzan la 

importancia de la educación permanente y de ésta forma renuevan el valor del adulto como un ser 

capaz de aprender y peñeccionarse a cualquier edad, ya que como se menciono, la educación 

tennina hasta la muerte, pues mientras la persona viva, puede continuar su proceso educativo, 

mediante la autoeducación, aprendiendo a aprender, siguiendo una Educación Permanente que no 

se limite al aprendizaje de nuevos conocimientos, sino que tome en cuenta la reintegración de los 

conocimientos adquiridos y la aportación de otros nuevos que respondan a su situación particular, 

haciendo a la persona un ser activo, un agente de transfonnación 11
• 

1 . 3 Concepto de Ped•gogi• 

El hablar de Educación nos lleva a hablar también de Pedagogia, pues son indisociables; para . 

comprenderlo es necesario partir de la definición y anteced~ntés d~ ésta_ última a lo_ que se. procede 

a continuación. 

La pala~ra Pedagogfa viene del griego pais, paidós que si~nifica nrn~ y d~ ág~ que significa 
. _ '.::···,:'.'-c·_> :.f~-'-·· '.··· ... ·-.,/-,), -.~·,·,~--:·):~:-- ·::--.'~.:·:.'.<•e;,.(--_-(. 

conducir; en la antigüedad clásica. el pedagogo era generrum_ente el esclavo que ·conduela a los_ 

niffos ál maestró. respon~ble d~ _la ~nseil~·.dé aJ¡r: que en'un~ '~ri~e;;; ~proximación. sea 

considerada como ~I arte de~Jc.r ;i1~¡ ~iíios 12.; cÓn ~I ti~'rnpo el t~~ino p~slÍ ase~ ~inóni~o 
' .•... • .. ·, - ... '"•' ¡''··"·'- "e;'}. ,_,_,, :· ... •·"·-' -' -

del de maestro o precépior y extendió su signifi~do llásta' llega~' al. de regulación ~e .. todo', el 

:::~:: d~~~~:i:dn:JJ:::~~~:defi:::r:'.~i- 1t~r:1~:er~t:~;¡:~~;an¿e:~¡lt2·:u~: 
después de otros :.Siudlos,~-m~ ~-~.;:~~m.~~!~·Úu~Luis~i~# ~r~~óta_sú ob~ ~P~agogfa 

~ . ; .. ·' < '.": ,,. . ; 1 • :'. • 

-11----. ----.-. --. -,. . '. .·.", . . ' . . ' 
lli .. il!ilkm .. p. 9S,173·176.- . . . . .. .-

"lli., SANTILLANA., DtCCtONAR!O PE LAS CIENCIAS DE LA EDUCACION., p. J096. 
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General" publicada en 1806 donde presenta una sistematización y fundamentación de Ja Pedagogía 

como saber científico "· 

Para considerar un saber como cientlfico es necessrio qu~ presente un obj~Ío y un método propio 

y adecuado, sin Jos cuales carece de validez para ser. co~sid~rado cómo ciencia. La Pedagogía en 

efecto es una ciencia porque posee: 

• un objeto m•teri1I: el ser humano, o un periodo de J~ ~da humana 

• un objeto rorm1I: que es la educabilidad o p~sib;·lid~d· ~:·~~c;,,., el acto educativo 
_--, < .:;.e_.,: ... ·--;/.:l'-'; '). . 

• un método propio: aunque para aplicarlo muchas ~eces._tenga_q~e recurrir a otras 

ciencias, lo importante es que sea científico; prinéip~Jriient.;·s.; lltiiizan el análisis y Ja slntesis. 

La Pedagogla es una ciencia humanista que tiene cf;mo punto de partida el_ estudio del hombre 

(objeto material) en cuanto ser educable_ (objeto fonl1alfAde.ii11Ís ;i.;;ic;;~ec0'nocida éomo ciencia, 

es considerada también un arte porqúe im~Üca 'creatividad;·imagillacióíi e inñovaé:ión, yaqué cada 
'•'' ,.· ..•.. ,,. '.·,,.· • •,_.¡.· ..• -·· - -,. _, 

situación educativa es diferente y part!culíll:' en la medida én (¡ú'é ···d~ e~ una' persona éoiiúeta: . 

. : : -_:_: .;:·: ::i':} -~: '-~,,:-.~> :~ -- -_ --,;~-:-. - -~.--' - ''"-';-'-~ 1 ;~~--~··:- '. :-:~-. ·: 

Esencialmente Ja PedÍtgoSfll P()dria ~fini~~ como Ja ~iencia de laEd~éación cuyo, Óbj~to propio.·. 

de estudio . es la· ed~cabili~~d: de hi péfson~ hu,;;ª!'ª;' pose~: Ú~a Jrie; de ~o~Óci"!i~ntos 
organizados y estruéii.rad¿s adémás d.; mét~dos para r~sÓJve~ Jos pr~blem.S qu~ se le pre;;;nta~ . 

. · ' ... ; . ··{;;-:,:_· _,_.. '"' . ' ·" ' ., . - ' .!.· - -, ;<:_·, .·· ,. 

La Pedagogía,· .;;ino las de,;;lis'ci~ncÍ.S;¡,o;~.;_,~Propia es;~ctlJ~•.•: ;d estudiar•l~ed~~ció~ tal 

::::r cr~:;t;e:J~il~~~t~n~:~~:0~~:~±~~t::i::~:;i:i::~t~1!:,~t::f~sit:r:;] ·. 
mismo tiemi>o: estudia ra: educí.dii>n'comÓ formación dél hCÍmbré de ~c~erdo a normas o fines 

. •.- .... ···. - _.,,,,' .,. ··. ·'"• .. -··- -·, ·'·•· .... 
determinados proporéio~andÓ el d~ber_ S.r d~ Ía .;.i~c;;dón a iravésde~regl.S y principios que Je 

sirven dC ~~. Y_~~:~~ -~-~'tid~ :~s·~n·~:~i~~,~¡a- ,,~;~alíi~;-~demáS~~s~u·n'a--~¡en~;a··1~c;101;.sg;~ª 'P~~ 

11 g¡., MORENO, Juan MaÍluct., p. 344-349: 
"ru .. LUZURJAGA. L., .21!&i!.', p. 24-H. 
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aplica estas normas y leyes a la práctica al definir la acción, los métodos y la organización 

educativa que ha de seguirse de acuerdo a la realidad presente; 

En cuanto a la sistematización de esta ciencia, y por sus métodos. de estudio, se puede decir 

retomando a Garcia Hoz que existe una Pedagogla General q~e analiza el proceso educativo en 

busca de sus componentes y leyes en lo que tienen de comune~ ¡¡ todo tipo de educación, y una 

Pedagogía Diferencial, que por el contrario, es sintética pues·. estudia no los fenómenos 

pedagógicos aislados, sino su actuación conjunta en determi~ado tipo. de sujetos o en determinada 

situación. La Pedagogia General es analitica porque descompone el concepto de educación en sus 

notas constitutivas. La Pedagogía Diferencial es sintética porque re,compone cualquier 

manifestación o contenido de la educación aplicándolo a un cam.po pedagógico particular. Ambas 

se complementan mutuamente, igual que el análisis a la slntesis. 

En otras pallbras se puede decir que la Pedagogía actualmenie ~/pr~o~up'a p.or Saber y conocer 

las aptitudes, capacid~des y posibilidades del educando (P. Difer~n¿i~IJ'.oh r~i~~ió~ al aprendi:uije, 

para dirigir est~~is¡:;;o ~los fines de la educación (P. General}: Y p~r IÓ ta~tóO s~ hlcan~e va más• 

allll de su signift~do e;imolÓgico. 

En una situa~iónrnás °,menoscon~reta~omoiaqu~ se ¡Ír~t~.ide ab~~ca.~cori¿~ta iÓvestig~~ió~ es 

de mucha utilld~d el ~~<ic~r ~ aplicar I~ Ped.igdg1~ Dif~ren~i;,¡ pu~s ~si el s~jé;o de Ía eÍIÚcacÍó~ 
'·••·.-'•· ·,-, .,. · "•[·•'' • '•''i"c' •··.' ,e, r.• • • •· ,,·,· • ,•', •, 

es el hombre y la ~dll¿ació~ tierieque'esiar adapt~da aél (.'..).podemos tener.id~universales 
sobre la. educa~ió~ p~~~ cu~do;~~ern~os llevar ~·la ~~ácÚca algÚria ¿b~a ~d~cativa, hemos de 

realizarla rió en ~I iioinhie ~ií"ab~;r~~i~:·~i~~ ~n uh~ o ~~riÓ~ individuos' con sus caracteristic,.'s 

propias, distintas dé las d~ lo~'cÍe.;;is' ... ,;_ 
:,--;,_,· 

Al considerar. a la ed~ca~ió~ "~~nió un p~oce~Ó · i~téncional, progresivo; permanente y vital, se 

observa q~e no ;Jedefimlt~rs~'~un~ s<l1a·etap~ de la vida, y por lo tanto la Pedagogía como 

ciencia que la esti:iiT~ t·i:;;,¡,~~:· LiiP~dai~Sía ilir~rencittl tiene su razón de ser en las dífcrericí~ 

ii GARCIA.HOZ, V., PrincipiOs de Pc$g(í'gfií S'iS,emátic3., p: 330 
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entre los sujetos, los cuales son múltiples, es por eso que puede hablarse de una Pedagogfa de la 

Edad Adulta, o de una Pedagogía del Trabajo (como se analiza en el aparato crítico de este 

trabajo) la cual es necesaria por las diferencias psicofisicas de la edad de la persona, que implican 

diferencias de ritmo y método de la educación, aunque ésta sea permanente ya que en esta edad y 

ámbito -si se cuenta con una motivación adecuada.·, se busca esforzarse para rendir el máximo 

posible, para mejorar el propio rendimiento, para producir lo más que se pueda y sentirse asf vivo, 

productivo. 

En este aspecto hay que tomar en cuenta que la Educación que motiva al adulto a aprender es 

aquella que le permite " : alcanzar un objetivo, satisfacer una necesidad o cubrir un deseo de 

promoción o contacto social u otras veces se da porque el conocimiento es buscado como tal. 

Estas son cuestiones que la Pédagogia Diferencial ayudará a tratar para conseguir un mejor 

resultado en la educación y desarrollo del hombre en co~creto. 

"ru., DEBESSE,M.,~~p.tt4,1!5. 
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CAPITUW U: EL FACTOR RUMANO EN LA EMPRESA 

ILI La Penona Rumana 

Es necesario estudiar al hombre desde su misma naluraleza, para entender y relacionar mejor los 

conceptos presentados en esta investigación; desde un principio al hablar de educación se ésta 

hablando de persona humana pues la primera no puede enJenderse ni realizarse fuera de la 

segunda, por esa razón en éste apartado se tratará de definir brevemente pero en forma clara, el 

concepto de persona que suslente adecuadamente el concepJo de educación presentado y otros 

más que será necesario analizar durante el present'e trabajo. 
·:;:--~ ;:· ~,· -·":.;,,,:. ::·~. 

Tomando como base las ideas.de;T;,;;;á~d; Aq~i~o ~¡como de Boecio, se puede definir a la 

persona humana como la subst~/,b;~ ;;~i~idlJ~(md;~Peif.cta p0r P,,.e~r una' 11at11raleza rac/011a/, 

misma que está en desa¡;.oll~ y'..;~~· é~n.cretiZ;.'~d~~~ lo '1~rg~ de su Vida, principal~ente, mediante 

la educación. Se dice que es ~I ser má1/p~rl-e~to p~~·~ lá n~t~rale'z.i~~ u~ ~r -según la filosofia· se 

conoce por sus operaciOOeS~·y- Cótre-·tQ·daS· 1~=cre31~-r~-.:. n:o·-éXi~tér(oPera_C_ionCs más perfectas que 

las realiudas por el sér hmnan~;·la~ ~~~Ío.nales, Sobre' t~d.i, de~p~és d~ pasllr por un proceso 

educalivo que le lleva a busca~ su pÍ~n,itiid iiú;;;~ná~ és de~i~; ~~ desa~~llo como persona . . ' -· -.-:,_:· . 

La educabilidad dé la p~rsona U~arir~·la ~~~ib;Hdad de ed~~r~. le ~ene dada por su misma . -· ) ·' .. -·· -.. ·· '.·,-·. - ·- . -.... -- .. ,_ - .- . 

naluraleza, el hombre és pri;;;éro~' por lci; tw;to; I~ edui:a~ióri' tiene qu~·. adecuarse a los factores '._. __ , ., .,._,.,,, •··-.· ·--··-· _,-., '- , .... _, ,, :· . . -

biológicos, psicológicos y sociales del Ínisml1, llS! ~orno "a su siÍuación concrela y e.n eso recib.irá. 

ayuda de la Pedagogía DifeiencÍ~i. •El ~~ ~~~o~~ ;y. p~i lo ianlo, no ~~oyarse en la. ~ai~rale~ 
humanaª' educar, puede hacer caer e~ re<l~~~ioni~m~~ d~ 1a'p<:~~~º~. Y~ni~~r~i~lidad~s· d~ 'ª 
educación, con graves consecuencias· para e~ ini;mo ser humano; porqúe no 5e parte dé lo que 

es, y por lo tanlo, no podrá guiarlo a lo'que debe llegara'ser.·· 



19 

El verdadero conocimiento de la naturaleza humana es la única base posible para una auléntica 

educación integral que propicie la mejora en todos los ámbitos de la persona17 • 

Por la propia naturaleza racional, el hombre se constituye como una unidad ·substancial de cuerpo 

y alma, que, guiándose por sus facultades o potencias superiÓres (int~li~enci~·y volun;ad) busca y 

elige -haciendo uso de su libertad- los medios necesarios para S:.tisface~· ~~s n~idades tanto 

corporales como espirituales 11
, orientando su acción hacia .la Verdad y el Bien, donde encontrará 

la actualización plena de sus potencialidades, pues la Verdad es él fin que persigue la inteligencia, 

y el Bien el fin propio de la voluntad, y para llegar a fonnarlas se requiere de una educación 

integral, la cual como se vio en el capítulo anterior implica un proceso intencional, pennanente, 

continuo y vital para la persona. 

D.1.1 La lmport•nci• de Su Des .. rollo 

El hombre por naturaleza es también un ser social y esiá ·capacitado para buscar en su medio la 

fonna de satisfacer sus necesidades y las de su grup~."pue; 'i:o,,;~ ~r limitado, posee ciertas 

necesidades tanto corporales como espirituales que ~o pu.;.ie ~tisfa~er jioisf mi~mo, requiriendo 

entonces unirse con otros hombres para qué coo~ntnd~ y trabajándo J~~tos, -ai.,;.nc~n eÍ Bien 

Común que satisfaga a todos, siendo su primera y pri~~ip~I oblig~ciÓn dais~ ~·los d.ediás, -~~una 
entrega de la cual depende su propia ~ñección. ~t1a'~~~S<in~ ~-~g~p~ cb~ otr~i; f~l-hiando 
organizaciones que producen bienesº servicios qué 1as" mism.S'P.rsoiias d~1 SruPº ~ecesiíiuí rara 
satisfacer SÍls necesidades. 

Si la educación es lo que hace .;i hombre ser una verdadera persona humana, y ésta ~ por. 

naturaleza un_ser ..;.,ial; se debe procurar mediante ella, que las relaciones humanas se esiall1eW.n -
dentro de un clima d.e responsabilidad e igualdad, para que todos puedan sentir y respetar la 

17 dJ:., LOPEZ DE LLERGO, Ana Te~ .• NaturnJq..a Humana y Educación., p.8,9. 
11 ~ MILLAN PUELLES, Antonio., Persona Human,1 y JUSlicia Social, p. 14. 
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dignidad de ser hombres sin las humillaciones derivadas, muchas veces, de la falta de oportunidad 

para una conveniente realización personal. Por eso, se debe educar respetando la individualidad, 

tratando de no diluir al individuo en el grupo sino, resaltando lo que tiene de propio, para que asl, 

pueda colaborar mejor en la obra común de la sociedad, pues sólo al diversificar, tomando en 

consideración la realidad de cada uno, se puede unificar mejor 19 
• 

Las exigencias naturales de la persona no pueden ser discordantes con las de la sociedad a la que 

pertenece, pues toda sociedad está compuesta por hombres individuales, sin los cuales no existiria. 

Por lo que es necesario educar para fonnar personas, que a la vez fonnen grupos sociales 

adecuados a su razón de ser y asl "la acciÓi(~.Íu'~átiv~ 'debe 'ejercerse en el sentido de la 
. ·, ·,,~\ .:, .:· ~.~:· :-- ,:.:·/ . . ··,.. . - -

individualización y de la socialización al mislTio ti~mpo (-'.~); rn·~ividualización para que cada cual 

se realice del modo más complet~ dentro J~1'~~~ · ~~si6md~des. So~ialización, para que ésta 

realización tenga sentido de cooper~~i(\~ t~~ie¿d'g ~I ef~ri C·¿;nún ~orno obj~tivo" 20 
• 

El desarrollo de la persona h~mana ~onío: tal, estará' lntimam~nte ligado a la educación de la 
• • '. •.,•v .. < ··e··• • '., • '·. - •' -·· ,•·" - ".· • 

misma, pues como sehll'men~ionado;el serhui'n;;nrisehacetal; mediante,laeducación que 

adquiera, y é~ta ¡+~Ji~:~~ ~~~~~~;:.;~ .av~~~e. os~· v~~~~r~ ~e&rrolfo c~.alitativo. de las 

facultades per,..,nal~s; ejemplilicando,podelTios de~ir que lo. que hce a un h~mbre ser mejor que 

otro -bajo la5 mism~ ¿¡r~q~~.t~~as~ ~~ p~~isame~~~ I~ edu~ción; n~da m~; el'~pro~~i11imienÍo 
y el desarrollo de sus facultades o capaí:id~~es que lo lleven;, ser u.ia mej~~ per5ona 'tanto en el 

plano individU~l ;c~~6':~~ ~Í ~~c'¡~J: .;-- ,.".<-·_ 
:.: ->-- -·~- .- .-.-:· 

. ~ -- . ,' ;· .. -
Se debe entender que el desarróllo de lá. persÓna hiiee referencia úspectos cualitativósd~ su 

mismo ser, y qu~ la educ~ció'~'<¡úé ést~ de~~ollo Írnplica nÓ sé adq~iere úÍticamc~te en .1ª escuela, 

:::n:::r~::c~~;;~!afüi~~i::c~~~:~:~:~:°,~~"~;:J:i~fe~f:::~ª;Z:K:~~e::~:~: 
mis~o se~ pu~~·co~~~~ I~ que~ ~s y 

0

10 que puedeHegar a ser. ui ;,,¡ucaciÓn y CI desarrolÍo son 

"i;fr., NERJCl, Imcdco G.', !ll!&il. p. 47-49. 
"' il!idwl .• p. 22. 
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pues, una peñección humana, una peñección que arranca de la voluntad del hombre, porque la 

educación es peñeccionamiento voluntario e intencional, y el hombre en desarrollo es aquel que 

continuamente busca ser mejor en todos los aspectos de su vida, es el que busca peñeccionar sus 

facultades espirituales, y educándose -ya sea con ayuda de otros o por medio de una 

autoeducación-, va de acuerdo con su naturaleza humana. pues aquel que no actúa acorde a su 

naturaleza no tiene razón de ser, y lo que hace a la persona ser una substancia más peñecta, es 

precisamente la racionalidad, cuyo único medio de desarrollo es la educación. 

ll.2 El Perfeccionamiento mediante el trabajo 

Como se mencionó en el inciso anterior, la persona es un ser social que se agrupa formando 

organizaciones para satisfacer necesidades y así, el hombre pasa a ser el factor humano, el más 

importante de toda organización. Como factor humano vamos a considerar de ahora en adelante al 

ser humano, a la persona que integra una organización y se desarrolla desempcftando distintas 

funciones y alcanzando determinados resultados orientados a satisfacer objetivos tanto 
. . 

individuales com~ _grupales y organizacionales. Sin él; ninguna empresa u organización podria 

existir, pues la ~erso~a es el principio y lfo d~ to~aorganización y así puede llamárselo también 

recurso humano.:', 

,,' - j - •• • • 

Sí la persona ~s la sub~tanci~ más.~.; d~ I~ naturaleZa, seria ilógico que recibiera el mismo 

trato que los ó1ros rec'u~sos (materiáÍes .. y iéC~i~s) dent~o de u~a organización, ya que como se - .... , - ... ·' - -- ·-·-·" .. .. . 
mencionó al principio de .,;te capitúlo;· 'por nlliuralel.á. lá persona humana tiene una categoría 

superior a los den'iá~·5e1~s crC:..i~s'. ~líe~ ~ dif~;~nci~'de ~ll~s. posee eritendimi~nto que le péímité 
. • ,•,, ''''i•' ·. ., .. · ... ·,;. •- ·'· . ' . --- .. . . ·. 

conocer, y libertad par~ décidi~ cb;¡jo transfÓ~ar ;SOS bienes; hacer USo dé ellos y manipularlos 

medianie el tr~b~j~ para' pr~uci/'~osas en bC'neli~iÓ' pr~~io. ~ d~: la ~n;tinid¡d -~~' 1/que se 

desenvuelve e inter~ctú~: ' 

De lo anterior~ p~ededeéi~ q~c por la dignidad propia de la persona, ningÚn hórnbre puede ser 

tratado -y mucho rnenos manipulado- co~o un Ser d~ inferior Cllí~gorik ~ e. la base del respeto 
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que debe existir por la. persona, corrió ser único e irrepetible, en cualquier lugar del mundo, y 

mucho más en su f...i,ilia, esi:uelá y ~abajo, centros sociales donde la persona adq~iere formación 

y que por lo tanto, deben füme~Íar su p~rt'eccionamie;to y desarrollo. . .. 

No hay que perder de vista el principio de qué "las organizaéiones exist~n para servir a las 

personas y no éstas para servir a las organizado~~ •• 21
; ~g¿~ el ~~al. el i~abajo del hombre debe 

de ser acorde a su naturaleza y dignidad y por lo tanto, debé ejercerSe ~ri fontla libre, voluntaria y 

ser socialmente útil para contribuir tanto al bien social co;,:,o ~i'ÍndiVidual.·· 

Es necesario considerar que la actividad es eÍ medi~-tUnd:~e~t;; d~ la educación, y que para todo 

resultado se requiere de una activldad p;~~a:'EI ~s;udi~/-~ i~~l que el trabajo son actividades 
.'' - ,. · _ ·" 5 ,::~ -,: . . -~,s~: -~_: :·' .·.!: ( .. · ·1, _· -~ •• 

humanas básicas, y son a 1a vez Rl~di~~ ii~:·e.i,¡t;.i:ió~.'~i.;J;b.S ~·realizan en función de un 
' - ~, -- . ':e~- ,,~, - _. .., .· . ~. ,. 

resultado; en el estudio, el resultad~ qued~-e~ e~i~t~r!o.r}el,_hombre, contribuyendo a su 

pert'eccionamiento personal, con el trab~jo en "cambio, el, hombre 'produce un resultado que la 

mayoría de las v~es es u~~ ob~~ · e~I~~~; y :;;;~i~ria1.'a~~q~;·t~;;;bié~ lo perfecciona 22
• 

' '-\,":' - ,, - - . -· . :_ -- ., __ . -~· 

; -~~ - ; ;,~:~<": : .. ,. -~·'. - -- _,.,, :. .. ::_.'_~·--

El artículo octavo de la r;;.y'F~de,;¡¡ d~:!~ab~j~ de\1u~~tí:o.P~ls define al trabajador como la 

persona fisica que presta acitr'.rfi'si~~-~ ~()~alf ~n t~bajo p~~.~~~l ~ubordi~a~o. Para los efectos 

de ésta disposición se entie~d~ ¡>~~ ii~baj~)~da :acti~~ad ~·ü,,;~~{ intelectual o, material, 

independientemente del grado ci~'j,r~p~ráción t~nica r;qúerid~ p~r cad~ p~~fesión y oflcici. 
e.•' ' '.: ·. ·• "·" • .. 

El trabajo y su resultado genertd~~nÍe son'r~I~~ del ~~i~di~y la experiencia, muchas veces de la 

calidad de los estudi~s y· la ~u~~~iÓn,~d~~irid.;)k d~~rc¡nd~rá. la cálidad del trabajo. Po/~. 
• ,.- .. :','-'·:,·(".:·:·."· '·¡·'.. :_.- ·. o;'·'.·:. - • . 

ante la competencia internacional que se vive actualmente, "la educación de hoy tiene como tarea 

propia la de preparar ~o;¡,br~~ qu~' sepan trabajar pero que séan capaces de trascender al. Írabajo 

mismo par& encont~~/~n él su profunda significación humana, hombres capaces de vivi; en 

comunidad pero.siñ convertirse en masa, de participar en los problemas de la sociedad de hoy de 

11 DA VIS, Kcith .• ~. El Comoortamicnlo Humano en el Trabajo., p. 6. 
"gj:., GARCIA HOZ, Vlctor., Calidad de Educación Trabajo y Libertad., p. "6. 
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acuerdo a su propio criterio y haciendo uso de su responsable libertad personal" 23 y para alcanzar 

esto se requiere de una educación pennanente, como un proceso vital, que ayude al continuo 

desarrollo y adaptación de la persona a Ja vida social y de trabajo. 

El trabajador, es decir, la persona que trabaja en una organización, es el factor humano con el que 

cuenta la empresa para el logro de sus objetivos, pero a su vez, el trabajador como ser humano 

lleno de necesidades y deseos, espera obtener algo a cambio por parte de la organiz.ación; por 

mencionar algunas de las cosas que busca se presenta lo siguiente 24 
: 

• El Salario: motivo principal que induce al individuo a trabajar para satisfacer sus necesidades 

básicas, debiendo pasar después a un segundo plano. 

• Cmrdiciones de trabajo: donde sobre todo se le dé: 

- Un trato acorde con su dignidad humana 

- Una seguridad en su trabajo, en la empresa 

- Reconocimienlo a su colaboración y esfuerzo 

- Posibilidades de mejorar, de progresar 

- Respeto a su vida íntima, sin intervenciones que no solicite 

- Higiene y Seguridad que garanlieen su vida y su salud 

- Un ambiente de trabajo moral y sano. 

Estas son condiciones necesarias para que la persona se convierta en un factor de progreso 

personal y organizacional, pues medianle el trabajo la persona busca sarisfacer necesidades~ en 

otras palabras, busca su mejora y el trabajo debe ayudarle a progresar en su camino a la peñección 

que le implica su naturaleza. 

"GARCIA HOZ. Vktor., Principios de l'<!!agocil Si!!emálica .• p.42. 
"ru .. REYES PONCE, Aguslln .. Administración de Pcll!)nal !Primera Parte\., p. 23·25. 
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Está visto que para Ja persona no es suficiente trabajar por recibir un salario, pues las necesidades 

básicas no son Jo único que busca satisfacer al trabajar. Para la persona humana el trabajo es una 

actividad y como tal debe ser un medio de desarrollo, de crecimiento, de satisfacción de 

necesidades, pero también y más importante: de realización de posibilidades individuales y 

trascendentales, un medio para alcanzar un mejor ser, un ser más P.ñecto, ése seria el fin. 

Dice un antiguo proverbio dale a una persona un pescado y lo alimentarás un día, ensél1ale a 

pescar y la alimentarás toda su vida .. De ésta fonna se espera dejar claro que la persona no 

trabaja únicamente por el salario o porque asl puede satisfacer sus necesidades primarias, tal vez 

en algún momento así ocurra pero, esencialmente, la persona trabaja buscando su 

peñeccionamiento y por lo mismo debe realizar una tarea que le represente un verdadero interés, 

que vaya de acuerdo a su capacidad y a su aspiración profesional. 

Es fundamental que todas las personas descubran el valor humano oculto muchas veces en su 

trabajo, pues este acompaña la vida del hombre~ fue creado por y para el hombre y no al contrario. 

El ser humano encuentra en el trabajo su forrnade vida P.ropia,mediante él, satisface necesidades 

tanto corpóreas, como espirituales; asi q~e po~rl~-d~irse que el trabajo tennina de hacer al. 

hombre ", y en la ~isma niedida e's u~ medi~ d~ ~dueaciórÍ efic~ po~que en él~ la persona 

encuentra su medio 'nahlral d~ 'd~;,';;o//o , p~~ ~;O, e'~ n;;c'esarlo ~si ;;. bu~a u~~ formación 
~ - ~ .. ". ·.'" -"l· 

integral· lograr un~ éducaéión para: el trabajo, cono¿.¡r y apficarun~ Pedágógía'd~I T~abajo donde 

se revalore al trab~jo ~~mo ilri ~~~io ri~ce.;;;¡o tanto para ~;isf~c~i ne~esidid~s )t;;,,~· para 

alcanzar el desarroJio.Y pe;fccciona~i~nt~i~di~d~aí'/~ci~I. d~~;i~'1it ~;.;.;tlVÍd~dsea J~ princlpal • 

manifestación del· de.¡rr~llo · 'adq~lrído ~;'rad~~ie~dii e'ri'r~~iiados.· .,;;~cr~I~; J~ · ro..i.;~cifo · 
acumulada. 

u gr., CHAVARRIA OLARTE, M. "Tl'llbaj,;;_ ¿ paraq~? ".,in IISMQ., p. '4·56. 
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11.3 Lll Empresa 

Las personas que viven en sociedad están unidas por la cooperación basada en la necesidad y en la 

capacidad de complemento del hombre individual. Los esfuerzos reunidos alcanzan en su 

reciproco complemento una efectividad considerablemente mayor a la suma de los esfuerzos 

individuales 26 
• Si cada persona busca a su manera conseguir determinados bienes mediante 

acciones grupales, seguramente sólo unos cuantos lo lograrán y los demás quedaran insatisfechos 

con los resultados; para evitarlo, es necesario que los grupos determinen objetivos y planes de 

acción a seguir para alcanzar sus metas y que éstos, sean conocidos por todos los miembros, de 

ésta forma primero se buscará el bien común y después, se verá la forma en que éste puede 

satisfacer las necesidades individuales, en el camino hacia el desarrollo y la peñección personal. A 

grandes rasgos, éste es el origen de las organizaciones, de las industrias y de las empresas. 

Como el objetivo de la investigación es de carácter pedagógico, no es necesario presentar 

conceptos administrativos que vayan más allá de las e•pectativas y necesidades del tema, por eso 

se consideró prudente manejar conceptos que faciliten al lector la comprensión y transferencia de 

los mismos al resto del trabajo. 

La palabra Empresa se deriva del término emprender que significa i~ici~~:a1~~. emPéz,.r alguna 

acción. Desde este punto de vista se puede decir que la prin;~ra ;;n;,;.;sa ·;urgió deSde que el 

hombre decidió agruparse con otros para conseguir cie~os bi~n;e~, y :de ~n·a ~anera consciente o 

inconsciente, se divide funciones y coordina esfuerzos para ·a1~ ~~s objetivos. Asi, la idea de 

Empresa pu.ede aplicarse a distintas realidades y por lo tanto ·.;s:un concepto dificil de definir en 

fonna UitíVoca. 

,. gr., MESSNER. Johanncs., Elioa Social Poli!ica y Económica .. p. 160. 
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Por lo anterior, más que ahondar en los tipos de Empresa que se manejan en la actualidad como 

pública, privada, de producción, de servicios, etc., que desviarian más el estudio, interesa conocer 

los elementos que la componen, y en general éstos son de tres tipos principalmente : 

• las personas, el factor humano que la integra, llamad? también recurso humano. 

- los bienes materiales: instalaciones, materias y/o pro_ductos, activos (capital,dinero, etc.). 

• los bienes inmateriales: sistemas que relacionan y coórdinan todos los elementos. 

También se debe hablar de el porqué de la empresa, del fin o la razón poda cuál existe desde hace 

tanto tiempo. Las finalidades genéricas de toda empresa u organi;,.ción s~n al menos cuatro 27 
: 

l. Proporcionar un servicio a la comunidad 

2. Generar un valor económico agregado suficiente y distribuirlo entre quienes lo generan 

J. Desarrollar la capacidad de los hombres que la integran. y 

4. Producir por si misma la fuerza requerida para su propia continuidad: 

De esta forma aím tratándose de una industria o empresa de pr~duéÍ:lón podemos decir que 

proporciona un servicio, ya que el producto que ofrece saiisface Íllguna ~ec~sidad de otrá persóna 

fisica o moral, y en ésa medida es útil para I~ ¿ociedad,:e~tá '~r,opo.r¿i~nimdo un servfoio, de ~ 
depende el qúé p~.;;¡11 gen~rar un valo~ económico del cu~I •· p~ni~iPcnlas pérsonas que la fom!On, 

' • .• ' •' ; •• e,• ""- <<•.'•.• '• •',•- • • •'• 

para que puedan sátisfacersüs necesid~des. máSaprémiantC'sy estar dispuestos a veren su trabajo 

un medio de de..;ollo ~~~.¿rial,' ~~-~ ··10 cwÍI S..b~.s~rá· 1~;~er;;~;,n1i;·¡Y ~;ntÍ~;i~acl: de .la_· 

organización. _si se bu~aaislada~ente' -co~ci '.antas veces ocurre: una~~-··1a._ finalida~Í'5, ._el 

desequilibrio produciría ~.tlé~; in~~~\.~ f,)' ~)d.;,~~ria ºel p~Jcip/'o de:~~.• '1~ o~~~ni.,.;clones 
existen por y para las person~. co'~.lo que difiÍ:illllente podrían subsi~tir }'contribuir íll 'de~irollo 
personal y social, para lo que ~n fundadas en primera instan~ia'. • 

" - -- -- -,--~o • . -

"s;fr.,LLANO CIFUENTES, Carlos .. Análisis de la Acción Directiva., p. 172. 
:a gj: .• MELENDO, TortW., Las Cla\'es de la Eficacia Empresarial., Cap. I y ~l. 
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0.3.l La Administración 

Surgió de manera empírica desde que surgieron las primeras agrupaciones de personas con fines y 

objetivos comunes, pero fue hasta después de la segunda guerra mundial que se estimuló el 

estudio sistemático de la administración por el auge que se dio a la producción y por la necesidad 

de técnicas, principios y procedimientos en las Empresas 29
, para lograr sus finalidades de una 

manera más eficiente y eficaz. 

Siguiendo las aportaciones de Guzmán Valdivia sobre el tema de la administración, se presentarán 

los principales conceptos que se relacionen con la presente investigación 30
• 

La Administración es la dirección eficaz de las actividades e implica la colaboración de otras 

personas para obtener d.cterrninados resu~.ados; es la encargada de coordinar los recursos de la 

empresa para alcanzar mediante ellos los. objetivos que ~e pretenden. 

Como existen diferentes opin:i~·n~·~ ·a~~Cl ~~. si I~ ad~i~stración es ciencia o no, se cOnsiderará 

como el conjunto de teorias, principios, roni:eptos y técnií:as. que le proporcionan al dirigente los 

métodos, procedimientos Y.~lsidmas ~Íle fáciliten su actuación al mando del grupo a su c¡rgo. . 

A finales del siglo XIX, .... ini~ian estudios sobre la administración que formaron I~ que.~· conoce 

como la TeoriaCIAsica, si~ndo'~s principales exponentes Frederick Taylor ~nAméri~) H~Rry 
Fayol en Europa, ést~ últ·i·~c; u.rtéc~ico rrancés considerado el padre de la admlnistr~~ión. É~tre 
sus principiles ~pci~a~io~·~S,.~~~u~ntan el considerar a la administración como una función gen~ral .·· 

que siempre Jia'exi~tid~· ~¡, c'~iliquÍer empresa, en toda agrupación humana; qu~ es realizáda. 

principalménte por los dirigenies' de l.S mismas y que consiste en : preveer, organizar, mandar, 

coordinar y ~~trol~.:: E;;.;;; ~t~pas de la administración fueron complementadas con estudios 

" ru .. HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Sergio.,~ Fundamcn!os de la Administración., p. 7. 
>0gr., GUZMAN V,ALDIVlA, Isaac .• Reflc:<jonq sobre la Administ@ción., p. 2·1,, 



28 

posteriores siendo Urwick el principal representante que realizó la división de éste proceso en seis 

elementos: Previsión, Planeación, Organización (fase mecánica), Integración, Dirección y Control 

(fase Dinámica). 

Los autores antes citados son reconocidos por todo estudioso de la administración y aunque 

muchas de sus aportaciones han sido seriamente cuestionadas en los últimos años, no se puede 

negar el valor de su trabajo. 

La primera diferencia que surge en la administración se da según si se trata ~e ·administrar 

personas o cosas; en un principio la administración de negocios, fue. antes. qu{todo· :una 

administración de cosas, donde se buscaba obtener el mayor aprovechamiento "~e los recur~s. 

empleados, sobre todo, los de carácter material por lo que se aplicaba Ja:adm.inÍsira~ión a las' 

funciones de producción, finanzas y distribución principalmente; perci ~u~ ;~;o~Ío;·s.;"iUvo q'ue 

hacer frente a problemas mucho más dificiles y complicados como son lo~ huili'ari~~(es asl .¡;~o 
empieza a darse importancia a Ja administración de personas, donde se recono~e ~nfiiticMierÍte la 

importancia del 'factor humano y se busca la eficiencia en el trabajo y la satisfa¿ción del t~abaj~dor, 
tratando de desarrollar e~ él un esplritu de alta colaboración. 

11.4 La Administración de Recursos Rumanos 

·" ', 

Es hasta principi~s de este siglo que por el desarrollo de las cien~i~ social~s co~? la psicologla y 

la soci~Íogla coffiie~rÍ Jos .Studios de Ja administración humanista, paracontrarrestar Jos excesos 

de Ja tcorla. cl~si~a dentro de. las empresas, complenientá.ndola 'al pr~ocupiirsoi~or los proble~as 
humanos; asl ~~ntinliii su. de5arroJlo hasÍ~ aho~ d.~mÍé dentro' dé. cada e~pre53. Se empieza' a 

reconocer la n~esidad .de que el . administrador sea' un'. proÍ'ésion.~I y' un educador, pues su 

obligación exige una continua e i~tensa aciividád educativá, de Órientacióri sobre' su gente. 
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Desde hace varios aftas existe en las empresas -que por su tamafto asf lo ameritan-, un área 

encargada de la administración de las personas que en ella laboran, y sin importar la denominación 

que se le dé, es la encargada del estudio y solución de los problemas y necesidades humanas 

principalmente. 

A lo largo del tiempo han existido diferentes teorías que ofrecen una base para la administración 

de personas. Haciendo una sfntesis cronológica se nombrarán los principales, dando una breve 

explicación de aquellos con mayor incidencia en el tema: 

En los sesentas: 

En los setentas: 

En los ochentas: 

• u Teoría X : sustentada en la dirección y el control; reduccionista de la 

persona, la cual era motivada extrínsecamente, a través de premios y 

castigos por su "renuencia natural" al trabajo. (Autor D. Me. Gregor). 

• La Teoría Y: El trabajo es natural al hombre, quien se compromete 

libremente por tomarlo como un medio para alcanzar sus objetivos y los 

de la empresa. (Autor Douglas Me Gregor). 

• Administración por Objetivos: surge de la teoría aníerior, bu5ca la -

integración de los objetivos organizacionales y los per~n;Í~s'.iJe istas~rge 
una llamada Administración por Consenso (de grupo)~~ e::\ , '.! 
• La Teoría Z: fundada en el espíritu del pueblo j~ponés: pretende C:rear un 

ambiente sano y familiar de trabajo, donde se comp;e~d¡~!~:empreS8, se 

hagan propios los objetivos institucioll~es f~.d(úíiá_·~~tÍvíició~positiva a · 

la persona para que ésta busque trascender mediante ~~trábájo-y se -

desarrolle con lo que contrib~irá íambÍéri a!'°d~sa'~6i1~-d~ la in~titu~ión. De 

ella surge el concepto de Producii_;;d~á! D~ é~;a·;~~~¡~ desprenden ·,· .··,., .... · ... 

también los Circulas de cáJid~d; I~ Rédueción d~ -,~véri'lcios, y la filosolia 

de Jusiº" Time; como .piin~lpale'i ¡ 

Viene el auge de la Planeación k.iratE~i<~ f de la Calidad Total, como 

medios y filosofiu completas' p~aal~ .la productividad. 



En los noventas: 
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Por el proceso de globalización que se vive a nivel mundial y ante el reto 

presente de la competencia internacional, surge la Dirección por Servicio, 

donde se exponen como principales ideas el que la calidad es personal y la 

diferencia está en el servicio que se brinda. 

Cabe mencionar que lo más actual, no siempre es lo más adecuado. Todas las teorías mencionadas 

tienen algo de positivo en un detenninado momento. La trascendencia de las mismas depende del 

uso adecuado de sus ideas y propuestas en la práctica de una detenninada situación. 

El Dr. Carlos Llano establece una relación en.tre las finalidades propias de la empresa y las 

humanas, la cual se explica en éste aparta.do pues debe ser tomada muy en cuenta al tratar de 

. administrar el recurso humano de cualquiéi empresa: "El hombre aspira a una remuneración de su 

trabajo que corresponde al logro conseg,;icfo y a ias ·necesidades suyas que Maslow denominó 

fisiológicas, aspiración que se vincula. ¿n· la}nalidad de la empresa de generar un valor 

económico agregado y repartirlo adecuadamente:· Poseé también una aspiración a la seguridad que 

es paralela a la finalidad que la empr,;k tié~~ 'el~ susiit~ ~ri .si, Ía fuerza para autocontinuarse. 

Aspira el hombre igualmente a su propio. d'e~rr~ii¿ y aia r;;ti;.¡bi~ri\íe sus pósibilidades que ha 
-, " • ; . _., '' - . ·,. » '• ,. • • ~ ' . ' 

de ser otra de las finalidades de la emprés;;, po'r ti1timo:···1 homb~~ no Se plenifica sin el servicio a 

los demás y tiende a satisfacehsanece~idad,t"nisc~~dle~~o ~~o;ros, y esta responde a la primera 

finalidad de la empresa por I~ qu~ é~a,~d~ p~~~tai·~~ se'~cio a la scíi:iedad" 31• . 

., ;··);'~ :_" ·->:-.. _··.:/ <-'~~-. 
·::;'.·' -

La Administración.de R~urros fium.a~os.es esen~ial paral~empresa por el simple hecho de que 

no puede . concebirs;, ~n~ :.digani~ciÓ~~·sf~· ~e~s,oMs :'co~o t~rnpoco . puede conceb_irse sin 

administración. L~ administraciÓ1 d~ pe;sdnas cori ¿Úalquie( n~mbre que}e le dé, tiene como 

finalidad común Í~l!ra; l~cmfucl,;,a c~~~di~~ciÓ~ po~Í~le e~Íre i~s i~te~eses: d~I ~~pr~~o -~ los de 
... · "" .. ·- ........ ,., , ., .. '. . - ' - ,. ' -

sus trabajadores, complerllentá~d;ios paraqúe se. conirilíuya de la mejor manéra. p0sible al logro 

del biene5tar cómii~ d~ ;,;;;¡~~;·~lld;ri.·~; .• · ·· · · . . · 

" Ll.ANO ClFUENTES, Carlos., oo ~it .. p: 172. .·· . 
"di: .. REYES PONCE, A,. Administración de Persona! !l Pat!c\., p. 26. 
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Si Jo que se busca es que el personal "tenga en cada puesto y rúvel Ja capacidad necesaria y que 

todo el personal preste a la empresa su más amplia colaboración"". la adlllinisÍración de personas 

como área indispensable en toda organización debe dar a conocer los objeiivos de Ja empresa, es 

decir, hacia dónde se dirige y qué pretende lograr, sin ésta infomiaciÓn se;á dificil obtener Ja 

colaboración del personal, pues quien no conoce no puede decidir y mucho menos actuar 

correctamente. 

Desde que empezó Ja primera empresa comenzó también Ja adrrúnistración de Jos recursos 

humanos que Ja componían, aunque sin recibir ese nombre. Ha sido necesaria siempre que han 

existido grupos de personas organizadas con objetivos comunes. Los dirigentes, responsables de Ja 

organización, se vieron de pronto en Ja necesidad de proporcionar cierto tipo de entrenamiento, 

motivación, dirección y remuneración a su personal", buscando apoyo en diferentes personas que 

no tenlan relación directa con el problema. Entre los precursores se encuentran las agencias de 

empleo, el departamento laboral, el médico de la compaHla y el especialista en adiestramiento entre 

otros. 

Debido a lo anterior y al prestárseles mayor.áte~c.ión a l.S ciencias sociales, se empezó a esludiar y . ·' . - ...... ' -;··· ~ .. ~" -. 

sistematizar Ja Administr•u:ión de ~.,Cursos HIJm.an.os, tal cÓmo 5e conoce lioy en día; como guía 

general se consid~;a eÍano '1«)'9,; ~~º fecha á~roxilllad~ ~n ~·u.· su;ge el departamento de 

personal moderno, el lugar: E~tad~~ U~i~~~ '.'·f ~.~· . . . . ·. .· 
<,_~~~~:~·-'.:-::·~-.: .. ~: .... ,._ 

Actualmente, la Administración 'de Roc~r.Os Humanos es un subsistema importante en la 

estructura general de la mayorl~ de. las eA;pre's:;. e i~deperÍdi~ntemel1te de la denominación que 

adquiera, su función es apoyar a la org~~ciÓn enlo referente a los problemas, necesidades y 

JJ il!iikm .. p. 22, 23. 
"ru .. CHRUDEN, flcrbcn .. ~. Adminislratión de Pcrwnal., p. 14. 
"ru .. FRENCH. Wcndcll., Adminislración de Personal., p. 49. 
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oportunidades de las personas que Ja integran, sin importar su nivel o función, para que éstas 

contribuyan al logro de los fines organizacionales. 

De acuerdo con Agustín Reyes Ponce se puede decir que Ja Administración de Recursos Humanos 

debe conseguir que el personal posea en cada puesto y nivel Ja capacidad necesaria para satisfacer 

sus necesidades, tanto personales como de trabajo para que e>cista en él, la disponibilidad de 

prestar a Ja empresa su más alta colaboración. 

La Administración de Recursos Humanos emplea diversas técnicas juridicas, psicológicas, 

sociológicas y educativas entre otras, para hacer efectiva Ja norma de poner al hombre adecuado 

en el puesto adecuado; donde nunca se debe.ol~dárqué·1i·personá es el recurso más importante 

de Ja organización. 

Sus objetivos concretos son obtener del per.~on~l la ·.m[u<imá_ efi~iencia y el más alto grado de 

cooperación; para lograrlos nece.sita consid_~r8rJ;{i;.;,b IÚt~fac~ÍÍades del hombre: inteligencia y 

voluntad, para utilizar.en rela~ión' io~eii.;.}~s "1ii<Jio;'.cle i•~~p~cÍtación y "1otivación; pues Jos 

problemas de i~ actuacÍÓn·d;I ~~~b;~ e~ ~~I trabajo ,di~mi~~i~á~·.~n. la. medida en que conozca 

cuales son las condi~i~n~s d~' efici~rici~ en q~~ d~bc rCaJÍza~·¿u i~llbajo y qu~ quiera cumplir con 

ellas". por consider~; s~ trabajo un nicdÍo para sü propio dés~iTó1i¿ 'y ¡Íeñeccionamiento. - .\ •/ - . - . - . :~,·~·. . ' ,. ,. . . ·, . 

, __ .. _ - .- -~~-r~ 

LaS funciones básicas que áb~rc~)~ta adminÍsir;~ión f~nn~nun proce,so. que a grandes rasgos 

integran el ~ecl~tamien;~, sel.;;,ció~; doio~~~ÍÓ~. d~~rrblÍ~. diricciÓ? y control del personal de la 

organización; si~ ~;.b~~D, ·¿n:Cs+ ti~~JJO~·~~ ~~~de ii'niit¡;S~ a estas funciones, sino que debe 

hacerse énfasls ~n'J~ hú"4ué~~d;tif e.;¡'¡:,:;;,¡~ ~érs~~'aí y ~;~r:Si6n~i; ~ara alcanzar así niveles más 
' . ~·; ~ . ; -- -~ - ., ·-- . -

elevados de.' competén~ia. <:rea1i~dád . y, .;;tisfaéción. : Í>or 'º ·~tenor . es necesario que 'ª 
Administr~cÍón d_~ P~rsoÜ~ ~-et)~;;-¡:¡¿~ y p-;;;-c1¡c;d~ p;tod~~: aq~;J~os que tienen personal a su 

cargo: supervisore~. jefes: gérentes, · dirééi(};cs, etc., i~dcpendientemé~te de que existan personas 

especificas ,;nea,.~ifas d~ eS8 función.. . . 

16 gr., GIJZMAN VALDIVJA, l., 2MiL, p.' 4,S. 
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Debido a que las personas constituyen el recurso central de cualquier organización y de todas las 

sociedades 37 su desarrollo y mejora nunca debe ser descuidado, lo cual debe ser vigilado por 

cualquier Adminislración de Recursos Humanos que pretenda actuar de acuerdo con su razón de 

ser. 

" efL, DA VIS, Kcith .. á.J!l., El Comoortamjcnto Humano en el Trabajo., p 15. 



CAPITUW ID : PRINCIPALES FUNCIONES DE RECURSOS HUMANOS PARA EL 

DESARROLW DE LA PERSONA EN EL TRABAJO. 

Haciendo un resumen de lo mencionado en otros apartados, el ser humano trabaja para satisfacer 

necesidades e ir progresando como persona actualizando sus potencialidades y procurando una 

mejor calidad de vida, así, el trabajo constituye un medio de desarrollo, siempre y cuando sea el 

trabajo adecuado a la persona lo cual procura la Administración de Recursos Humanos (ARH)" 

llevando a cabo diversas funciones entre las que destacan: 

- Planeación de Recursos Humanos 

- Integración y Evaluación de Personal (Reclutamiento, Selección, Inducción y Evaluación) 

- Capacitación y Desarrollo 

- Higiene y Seguridad 

- Administración de Sueldos y S~larios y de sr~stac!ones .y Se~cios 
- Relaciones Laborales'··' ··.: . .- :· 

'.~-~~'.'. .'·" >- ,. 
,).;-

Todas las mencionadas ;¡,n fu~cio;;e8 impre~i~dibles e~u~a .;n;presa que.desé~ man~jar la ARH 

de manera integral 'y C<in{p1eÍ8; ~i~'~n;bá¡g;,, pa;a esta_ i~vestigació~ es ~~c~SÍlrfo h~cer ~special 

:~::~éª~:::~:l:. :/;~~;~f k:1~~;:~~~;:~:r&*~~~;1):::~s~r~e:_?i!~:j:~~:~ 1: . 

persona y e1 resu11ado ·del· mi~ma'déniró de.una "or&anización:· oesd; -~- punto 'de·. vista se 

explicarán. a lo largo ·de esl~'''ca~l!~1(í'j;5' • fu~éiorl"es de Pla~;,ació~ de Reí:~r~os: H~m~nos, 
Reclutamiento, Selección,_. fnd~~ció'~. E¿~J;di6~• d-~, Des~~~~~º· •.Capa¿¡¡~~ióri y D~sarro\lo; 

:::::~~¡: ::r:~:: ::rti~I:1:;t~~~:i:J:¿~~;:~~~~:~t::fü :1sb1~~frt~~~:i~:~:1: 
anterior- prÓc~r~;;do asi un~ m~jÓ.~ comprénsión de éada una de elfas. 

"~cap.JI. 



Es necesario mencionar a grosso modo dentro del área de Recursos Humanos la función de 

Higiene y Seguridad que busca asegurar la disponibilidad de las habilidades y actitudes de la fuerza 

laboral" , procurando las condiciones adecuadas que pemútan a la persona encontrarse satisfecha 

en su trabajo propiciándole un bienestar fisico, mental y social para evitar accidentes y posibles 

enfermedades; con lo cual mejorará su disponibilidad hacia su desarrollo. 

10.1 Pl8Deación de Rttuno1 llummnos 

Las empresas existen para satisfacer necesidades individuales y sociales, el recurso más importante 

con el que cuentan, es por lo tanto, el humano; pues existen por el hombre y para él. Toda 

organización está integrada por personas que desempeñan diferentes funciones, mismas que deben 

coordinarse para realmente contribuir al logro de las metas de la Empresa. El área encargada de· 

atender los problemas y oportunidades de la persona en la empresa, es precisamente el área de .. 

recursos humanos, es necesario mencionar que los depar1amentos de recursos humanos son áreas 

de servicio, ya que existen para ayudar a los empleados, directivos y a la organización a lograr sus 

metas. 

La Planeación de Recursos Humanos (PRH) es una técnica moderna de la Administración de 

Personal, con base en encuestas realizadas en Estados Unidos se puede decir que inició 'en la 

década de los 70's, ron ~1.objetivÓ principal de colocar a la persona adecuada, en la posición o 

función idóneade'ac~~rdo'a su'p;~paración, habilidad y capacidad, en circunstancias apropiadas a 

fin de alcaniM l~s obf~i~o~·i·~di~d~ales y organizacionales de manera más eficaz. 

Es el proceSo utilizado para establecer los objetivos del área de Recursos Humanos y desarrollar 

las estrategias y pro;.,...s de acción (en materia de personal) necesarios y eongruentes para 

alcanzar esos objetivos .. 

" m,, CHIA VENA TO, Jdalbcno., Mministrnción de RCCU!JOS Humanos .. p. 422. 
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Para que la PRH resulte valiosa debe estar integrada tanto externa como internamente. De manera 

externa debe integrarse con los planes generales de la organización y de las demás áreas, pues se 

trata de tener al hombre adecuado para el puesto adecuado en el momento adecuado. 

Internamente debe integrarse con otras funciones de la Administración de Recursos Humanos 

como el reclutamiento, selección, capacitación, evaluación, etc. y no mantenerse aislada para 

contribuir a la productividad tanto del área como de la empresa. 

La PRH se debe construir con base en principios y suposiciones sobre el futuro, cuyo único punto 

de partida válido es el conocimiento de la realidad. En la mayoría de los casos es un proc<Jo p1ra 

d•lerminar las necesidades y •xigencias de p•rsonal a futuro y los medios para sati1íacerla1 

ton el objeto d• ll•vor a cabo los planes int•grados d• la organización. Es una actividad de 

alta prioridad, aunque de un alto costo, por eso es propia de las empresas grandes, pues las otras 

no cuentan -en la mayoria de los casos- con el presupuesto necesario. 

La Planeación de Recursos Humanos como proceso, se compone de una serie de pasos o fases 

interrelacionadas que dependerán de la práctica orgai\iiacionál donde se lleve a cabo y del período 

para el cual se realiza, ya séa a corto plazo (un añ()) ¿ ~ l~~go pl~Ó (dos,cinco,diez o más ailos). 

Como ya se me~ci~nó median!~ éllá se ~stable~~~ lo~ objeÍÍvos .del área de Re~ursos Humanos, 

que debe~ ser con~o~d:u;t~s cóll 1<lsiii~ne~ c!e 18 <lrs~nizá~ii>~:.J\ paMi~ cie ésta comienzan tres 

fases interrelacionad~~ qu~;~~ ~; 
' ', .. : ';':::·. ,'1~·:,~ 

1. PRONOSTtc&s) DE RECURSOS HUMANOS:' medio ~~~ª estimar en un futuro el 

número de en;pl.;.d~~ qu~
0

nec~~Ítara (demand~) cont~a el número que tendrá (oferta) la 

organización. 

" ru., HENEMAN, Hcrocrt G., ~ Administ!lltión de los Recursos !lumanoH Personal., p.t 72-189. 



37 

2. PROGRAMACION: de acuerdo al resultado del pronóstico será necesario establecer 

objetivos de Administración de Recursos Humanos que integrarán .actividades y que darán 

como resultado tanto programas de acción como estándares para la tercera fase: 

J. EVALUACION Y CONTROL: con el transcurso deÍ.tiem~o se evaluarán las fases 

anteriores y los resultados de las mismas, dando lugaia ,cambios 'necesarios (retroalimen

tación) para asegurar un control. Será entonces un p;~ceso continuo. 
:.~, ' 

• ¡ . ~·,: < 

Una herramienta básica de la Administraciónde' ~eéursos l{u~~nos::'tanto para la fase de 

planeación como para las actividades subsec~~rÍÍ~s es ~I ~.'...Lí~'~S o~ P~S~ÓS.' Si una 

organización está fonnada por person~ ~ que>r°'!Y~~:¡difer~nÍ;s'(acti~dades'' para co'rise8uir · 

objetivos tanto individuales· como org..ni'~cio~~le~:es neée.s;;rio)detink lo.s>deberes, 

. responsabilidades y posición de cada' pérs¿n~\, fu~ción dc~tio de'¡~'. e~tnJ~t;;;~ organi;..~ional, 

:::=;::.f;!§~~~~;e;~.f~!~f1$1;: 
:/~~:.: ( ~'~:;" ·~~-:/~~·,; ' '','.::·; ~· 

La descripción del pu~sÍo •;;.'ull i;,rci;y,~'é~éritb'cie 1~'"que'·~~·r;1i<l~dde!;;· hacer el ocupante. de 

esa posición yJiájo qu~cori.diciom!s; ~b~~ca:-;1·tr1u10(1a.localización,' l~s ~llligacio~és, ·1as 

condiciones d.",trabaj~ y los rié~go;d~l ¡iti~~to ~n;;e ~Írosfactor~s:L{especlfica~ión'del puesto se 

~~:!r ~:::t•·t:~~t~~·~to~::::.!~",i~::~]:t::::~c1t:i1'·:aiÍii~:t~~d:st:::t:::~:· .· 
para desempe~ár ~J tralÍajo'i~ti~fa~to~.~~eiíte. · .·· ·' } }' · "' 

La primera utilidad: que ~•(<vio al an~i~is de puestos''¿• para é'~t~bi¿cer pro~dimientos 
sistemáticos par;; de1en\iin~r~úeÍdos';/~~rl~s. ~i~ emb~ríio'a1 i~ici~r I~ PJ~n~~ción de Recurs~s 
Humanos Se utilizó t~~bié~ ~;.;.á ~ea1iz.i~ Auditorias dtR~u;so~ HJmano~ ,¡·~orno·,¡~~ faSe de la 

misma que impl!_éa)~1-prOCéso córñpar~i~~~:.~ue feúríe, cOmPiii~ init1iZ3--~i~t~rTiáticaménf~~fos d~tos 
con respc<:io al t;~baj~ d~ ¡~;orgÍÍ~i:ia~fÍ>~:¡~;;'.;ái,.Í;,°co~~ ba~e además del ~nálÍsi~ de puestos, Jos 

"m., SIKULA, ~., Mmlnj51ración dd ~i;..,~I., p. 59,71. 
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registros de rotación externa e interna (promociones, retiros, transferencias, etc.). De hecho, el 

pronóstico de recursos humanos es una auditoría del futuro, que surge con la idea de prever 

ajustes en las necesidades del personal de acuerdo con las presiones y Jos cambios externos. 

Entre las ventajas de realizar una Planeación de Recursos Humanos se pueden mencionar" : 

- Una mejora en Ja utilización de los recursos humanos 

- Permite la coincidencia de los esfuerzos del depanamento de recursos humanos con Jos objetivos 

globales de Ja organización. 

- Se economiza en las contrataciones, y por lo tanto el gasto de Ja organización. 

- Permite Ja coordinación de varios programas tanto de personal como de otras áreas, al buscar un 

mejor nivel de productividad mediante la aponación de personal más capacitado, mejor 

seleccionado, etc., etc. 

lll.2 Reclutamiento 

El Reclutamiento es el proceso de identificar e interesar a candidatos capaces e idóneos tanto para 

el puesto como para la organización que lo solicita, de acuerdo a sus planes organizacionales o a 

las vacantes generadas por diversas razones. El Reclutamiento e~ el eslabón que uri.e la PRH eón 

las demás funciones de la Administración de Recursos Hum~os, empeza'ndo por la selecció~. Es 

la primera función de integración de recursos humanos'y co~siste'en bu.;,~;.füe~tes ap;~piadas 
para abastecerse de personal adecuado a sus nec~sidad~s·. : 

La Planeación de R.ecu;s.is Huma~~s permiÍe hacerÍnás p~ácti;;, Jáfun~ió.~ deieclutariú~~Ío pues 
- ' • ·'.· ' • ;" • .. -. '. -· .. ' "'·.-·.;;,-~\" .. •.• - _, .. • '.·· e•.,; • .. ,').o'>)._,•' ' ' •' 

arroja información sobre ri.Cesidailés 'de perSónal pre~ntés y futurllS,· donde sé puéden identifiéaJ' 

las vacántes q~e ~xiste~ o q~~ deberárÍ ~~hrir~. ha~iendoniáS efiéient~s i~s pr~ces~s y funciones . 
~' -----~--~F-<'' :' - ---~~,.-- . . 

de Personal: 
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Aún cuando no exista una PRH, el Reclutamiento es una función clásica en cual quier empresa, 

cuyo ideal es atraer números relativamente grandes de solicitantes calificados para aceptar puestos 

que la organización les ofrezca, pues cuanto mayor sea el número de aspirantes más selectiva 

puede ser la contratación. 

El reclutamiento debe basarse en el análisis de puestos para atraer personas que realmente posean 

la capacidad para desempe~ar el trabajo que se requiere cubrir, pues de nada servirá el reclutar a 

100 personas en distintos medios, si sólo 15 de ellas podrian cumplir con los requisitos del puesto. 

Se encuentran dos tipos de fuentes de reclutamiento : las internas y las externas ". Las fuentes de 

reclutamiento internas están constituidas por: a) la propia organización como la fuente de 

abastecimiento más cercana y principal para cubrir vacantes mediante promociones, ascensos, etc. 

con la ventaja de que se economiza en tiempo y dinero. Ge~er~lme~te aumenta la lealtad y moral 

de los empleados, facilit~ndo la integración, siempre y c~~do se siga un proceso bien definido y 

conocido p~r todos; i>)' I~ &miit~dés; jí~;,;rít~ cir..,;;iii~~sd~lp~o~ici ~~rsonal que son avisados 
o: " .. . " ' - .. " - '. ' . . :... : - - . __ _,_ ._,_ . ~ - " ' 

en forma verbaJ por los
0

últirtlos. Algunos autor~~ 
0

p~nsan que son más las desventajas que las 

ventajas que aport~: siiemb~igo; el debe~ d~ ésta inve~ligación' es darl~s a conocer pues bien 

manejada puede ~r. de
0

inuch~ utilidad . y .en último. té"1lino, ~rá ia •. ~niprc~a. la que decida si 
\. -. ':. ·.···.· 

utilizarlas· o no." 
•. . ,. · ... 

Las fuentes d
0

e reclutamie~Ío ~xt~rn.;s son v~riadas y dependerá de I~ ~m~r~ ... ;de las políticas al 

respecÍ~ y d~I tip~· d~ ~~;s¡¿ que es n~~sarl~ cu
0

brlr p~ia la sele~ción de l.S mismas. Están 

constituidas. l'oi mCdio; p~blicitarl~s como i;«iriódico<revi;t.;., ; rádio, etc. donde pueden 

anunciar~.· bol~ 'de t.;.b~j({ d~ · únÍv~r~id~d~' y di;tint.;.· i~sÚtuciones educativas o laborales, 

agencias 'o dé~p~ch<Ís d¿ :;,;,pleo. o:cde '·:~(;r~s; de talentos"(Head Hunters), etc. También 
' . - , 

existen. grupo~_-:~e:Int·~~~~~bi~~-·-q:ú~--;~~~ ~nv~~ié)s entre empresas para comunicarse datos de 

aspirantes y perfiles pers<Ína.les.: 

41 Qr., ARIAS G~ICIA. Femando .. Administración de Recursos Humanos .• p. 263. 
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Es necesario que cada organización estudie y detennine cuáles son las fuentes de reclutamiento 

que más le convienen y mantener. un contacto con ellas, estás seguramente variaran de acuerdo al 

puesto y nivel de la vacante que ·s;; <le'~ee. c~hrir, pu~~ la fu~nte no será igual para un directivo que 

para un supervisor, ¿ par,a '~na S.C~_illria.~Por eso es necesario realizar un análisis del puesto que 

ayude a cono.;.r qué es lo qÜi se ·d~b?f>iikar' y cual es el medio o lugar más adecuado para 
'"··' •·'· - .. _ .... , -',' .. 

encontrar lo que se de~' y ·~démá;,· p;,;:á ·establecer en el anuncio que solicita personal, las 
• - - ~,r; --' 

caracteristicas y requisito~ que deben poseer los fu.turos aspirantes para considerarse como tales. 

El Reclutanliento debe concretiUse e~ Iá tarea de
0 

decidir cómo y dónde buscar posibles empleados 

potenciales en ~r ~ú.;,e~~ ;;¡¡;~ '<Í·~~ead¿~; dént;~ de Ún tiempo y costo razonable 44, y que además 

encuentren i~te~~W.t~fa t~;~d·~¡~,.;;'~ed/~ la ~~ganización o empresa que los solicita. 

m.J Selección 

Una vez que se,Íiene~ ~ndid~to.s supuestamente aptos y dispuestos a prestar sus servicios en la 

emp;esa, se i~ii:ia_ Ün'~p~ocie'~.º Par• 'ciete'ni'iinar cuále~ deben ser contratados; este proceso se 

conoce como SeÍ~ción' y '~ómpre~de ~na función esencial en la Administración de Rccúrsos ·, 
Humanos pues se define como "unprocedimiento para encontrar al_ hombre que cubra el puesto 

adecuado, a un 'costo.'t:rn~i6n ádecuado (: .. ), que permita la realización de'I 'trabajado; én' el 

desempeijo de su p~~t;, y ~j d~S'arrollo de sus habilidades y pot~ncialen ti~ dé ha~~rlÓ In.is 
satisfactorio a si ~~ITI¿ y·~ ¡~ ~munidad en que se desen-'uelve para contribuir d~ ~~ii ITI~n~ra, a 

los propósitos de 
0

1~ ofganiza~Íó~;". Para determinar que es ;'lo adecuad;," debe·;~~er~é'cÍar~ 
cuales son las. nee<l~idad~s. propósitos, objetivos y lilosÓfia tanto de ~Í~ dlTipre8a · como del 

empleado potencial:> 

"gr., HENEMAN, Hctb.:rt G .. ~ Pi!&iL, p. 2 tJ. 
"ARIAS GALICIA, Fcmando., l1J!Sil., p. 257. 
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La selección abarca una serie de pasos o pruebas especificas que se emplean para delerminar cuál 

es el candidato más acorde al perfil o tipo de personal que Ja organización requiere en ese 

momento, que pueda adaptarse a la filosofia y clima de la empresa, además de poder desempeñar 

un puesto de manera apta; pues el personal se selecciona para desempeñarse dentro de una 

organización con una dinámica y desarrollo particular y no para un puesto estático y aislado. 

El desarrollo de Ja empresa dependerá del desarrollo de sus empleados. La Productividad es uno 

de los objetivos básicos de toda empresa, y es alcanzada !iracias al desempeño personal y grupal 

de las personas que Ja conforman; en ello la selección de personal tiene mucho que ver, si 

comprende entre sus objetivos principales el encontrar gente preparada adecuadamente y dispuesta 

a cooperar con los demás para formar un equipo de trabajo que logre alcanzar Jos objetivos de la 

empresa al mismo tiempo que satisface sus necesidades personales y aporta un bien a Ja so~iedad. -

Los empleados que no posean las características o Ja preparación técnica pertinente posiblemente 

no se desempeñaran con eficacia y por Jo tanto, el trabajo y el desarrollo mismo se verá afectadÓ Íl 

nivel personal, grupal y organizacional, por Jo que el momento para réchaza~ a'.. un~' perso'~~ 
inadecuada para esa organización es antes de su ingreso, n~ de~puéS:::, "- _. '"-

-:~,~- ,. l 

"º 
El proceso de selección debe tomar como base tr~; ;Je~~ntos~~~~iaJe.'6": el ariáli~i; de puest.;s, 

Jos planes de recursos humanos y la idori.eidad de Joscand}daÍ~~; pu~; depe~die~d~de eso sé;á la 

eficacia y reconocimiento que alcance. 

. . . 

La Selección puede ser inte.ma:d~ld.ie~do.+a promoci.ón para cubrir una vacante, o externa: 

decidiendo el ingr~so de.un'n~~;,;~'trab~j~d¿i'; de cualquier forma, Jos pasos que comJÍonen el 
'·;..·' ,-

proceso variarán scigur~;;,ente' d.e una empresa. a otra, y serán más simples o sencillos en los casos 

en que Ja seleé~ión' seá in'te;,,/ Además, dentro de Ja misma empresa el proceso de selección será 
diferente sesÜn ~e~·~I ni~:¡ d~I puesto que se pretende cubrir . 

.. ru., WERTiiER, Williarn., ~ !.lMil.. p. 106. 
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Agustín Reyes Ponce dice que la selección consiste. en encontrar Cfl hombre adecuado para el 

puesto adecuado con lo cual es fácil estar de acuerdo si se recuerda que es la persona quien hace 

el puesto y no al revés. De acuerdo a lo mencionado y siguiendo la idea de la selección como un 

proceso, a continuación se mencionan los principales pasos que comprende la selección en la 

mayoría de las empresas recordando que estos variarán muchas veces dependiendo del puesto: 

l. Llenado de la Hoja de Solicilud.- primer paso para obtener datos o recabar información 

básica sobre aspectos personales relevantes, antecedentes escolares, académicos y laborales 

y también referencias tanto personales como laborales. Es diseñada por la propia empresa de 

acuerdo a la información que le interesa obtener en un primer momento. 

2. Aplicación de Prueba•.- psicométricas para definir habilidades, intereses, etc. y también en 

algunos casos se realizan pruebas fisicas o prácticas de conocimiento, habilidad,etc. Se realizan 

con la idea de comprobar si la persona cumple o no con lo que requiere el puesto y la empresa, 

tanto para ese momento como para eJ futuro. 

3. Realización de Entrevistas.- posiblemente el recurso de menor confiabilidad y validez pero el 

más utilizado en la selección a casi todos los niveles. Pueden ser más de una y con diferentes 

personas {especialista de personal, posible jefe inmediato, etc.). Para obtener buenos resultados 

requiere ser planeada, llevarse a cabo en un lugar adecuado, establecer un clima de confianza 

entre entrevistador y entrevistado, reali~.' pregl.ln~asest¡:.¡cÚi~adas con base en la información 

que se desea obtener, debe de habér fo(ciérre adeéu~do· y'úna evaluación inmediata para no 

pasar detalles importantes y dar: lugar ~ ; ~~~~¡¡~~íiik:~o· e~.cto de halo, errores propios y 

comunes de esta herramf~n~~/: .- : · .. '-::~· 

4. Verificación de dato~ 'y'~eÍ"éiinciás~- t~'rlto person~les co,mo laborales, es importante hacerlo y 

no darlo por supuesto para ~~~.;~¡'roi.,s. · 
5. E11men Médico.- po; el costo sÚeÍe dejarse ~ final para que sólo se aplique a los que tienen 

grandes posibilidades de ser elegidos. Es.imp~rt~nte ~ar .. eviÍa~ au~entismos que pueden costar 

mucho a la empresa. 
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Estas son las cinco etapas básicas que debe comprender el proceso de selección, el orden en que 

se presentan es simplemente una idea pero puede variar, lo que por lo general nunca cambia es que 

el proceso inicia con la hoja o forma de solicitud y termina con la contratación del empleado. Una 

etapa o herramienta que se presenta varias veces en diferentes momentos del proceso -si éste va 

avanzando- es la entrevista. Si el candidato pasa satisfactoriamente por todas las etapas del 

proceso se le contrata dando fin a la selección, pero en los casos contrarios debe informilrsele al 

candidato la decisión y orientarlo a otras empresas con las que se tiene convenio (grupo de 

intercambio) y/o mantenerlo en reserva dentro de la cartera de candidatos en espera de una 

oportunidad. 

Con Ja contratación comienza una nueva etapa dentro de la Administración de Recursos Humanos 

(ARH) que da lugar a otros procesos como el de inducción, capacitación, desarrollo, evaluación, 

etc. A partir de ella surgen otras funciones de personal que por la poca incidencia que estás tienen 

para el desarrollo de la investigación, simplemente se mencionan como: Relaciones Laborales, 

Prestaciones y Servicios y la llamada Administración de Sueldos y Salarios, que requiere también 

del análisis de puestos para determinar un sistema justo y efectivo de valuación de p~estos que 

ayude a establecer sueldos y salarios acordes a la importancia del puesto, a l.S posibilidades d~ la 

empresa y a la competencia del mercado, entre otras. Estas funciones d~ Íá AAH y ·¿tras 'más, son 

explicadas y reguladas por la Ley Federal de Trabajo de nuestro ~al~; ~- I~; ~~al Ji~y q~e hacer 

referencia si se desea mayor profundidad. 

'·' . ~.: ... ·.: > ·.< 
La contratación del personal debe hacerse siempre po~ es:'"'º rnedi~nie u~ co~t~ato de tr~bajo, en 

el cual se incluyan entre otros datos los• slguient~: Í~s ~~rnb;.;s·d~ I~ e¡,;~res~ i ~1' emplellllo, el. 

tipo de contrato· del que se t~i":. el tip<> de trabaJo y i'.erviclo para er".e. r~uie;e la p~rso~a. 
diferentes cláusulas legales y ádmi~i5trativ8s ~ fin_al~~~te d~b~ ~~Í~ fi~~<I~ p~r ;~b~ partes: EÍ. 
empleado debe posl:ér Un~ copia de el contrato y .<ltiá i;,áS, pása. ~-. fomiar pa~e del ex¡lédiente 

donde además. se in~lu~~ ia s~Íid;~d, Sii Registro ¡;;;¡~;;;rci~ ,Ca~s~nt~s.: / c;~ eÍ ;i~mPó otros 

documentos como áumenios d~ sÜeldo, eValuaciones de desempefto, eté., qúevay'a.n conformando 

la historia del ~jeto dentro d~ Ja ~rÍ!~niz.ación. . . . 
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m. 4 Inducción 

Una vez finnado el contrato, el individuo pasa a ser miembro de la empresa, a la que únicamente 

conocia por fuera, por lo que es necesario integrarlo a la misma, a su departamento y a su puesto 

para disminuir la ansiedad y favorecer la cooperación hacia los objetivos que se le planteen. Eso es 

precisamente la Inducción. 

Siguiendo con la idea de Reyes Ponce se debe procurar adaptar a la persona a su nuevo trabajo -El 

hombre adecuado para el puesto adecuado- , asl, la inducción es una de las técnicas más sencillas 

y que mayores rendimientos puede reportar para cumplir este principio, pues muchas veces se 

selecciona a la persona adecuada, pero si falla la integración y no se siente parte integrante de ese 

motor que es la empresa, posiblemente no trabaje en fonna eficaz y acabe retirándose a otro lugar. 

La inducción se refiere a la orientación y cápacÍtació<dd' nuevo empleado respecto a la 

organización de la cual ahora fonna parte, a suálTlbi~ni~yfo~:~d.e t~abajo; esta introducción es 

generalmente proporcionada por el departaínenti{ de r.;cHrs<ls humanos 'quien le da a eonocer las 

politicas, historia, organización, finalidad, prbd~~~ió.i: ~lc.·d~ l~~:~~~r~~~. ;.uchas veces se le da 

un recorrido por el lugar de trabajo y 5e ~a pres~~;~nd~ co~ Jef~¡/~~~llÍleios (dependiendo del 
"--,·,. .. , - . .,: .. ,, . ' .. , .. · ,- . 

nivel y de la empresa); esta inducción es útil y "<lC~s8ria pero' la ITlá~· importante es la que le 

proporciona su propio equipo de trabaj~. su;Jef~s ·Y· c~nip~Heios y~ qu~ ~s a ellos a quien necesita 

integrarse realmente pues forma~~¡¡r;.;;¡~t1.r;;~bie~t~;~~i~í'cotldi~~o. El nuevo empleado debe 
. ~J .. . ,. ~ ' , __ -- --- -- - '" - - - --· -~ ., ,.- - • 

conocer los objetivos . de su depáriamenio, su' füóbión, 'sus r~laCiones con otras áreas, etc. 
. . --_(.!'·•· ... ,• ,.•, - º'" 

Igualmente su jefe debe expiicadé lo referente á 'su puesto. A.si deberá sentirse tomado en cuenta, 

necesario y "bienvenido" d;;,;pué; d~ la i~dJcdón. r 
La indu.,.;ión se relac\ona'~n varias etap.S d: la ARii de

0

hccho, inicia desde que el sujeto es 

recibido para presentar su' solicitud y s;, le· flr()P~;~io~~ info,:;,.ación sobre .la vacante a ocupar; 

pero la magriitud y fonnalidád del.· plan \ie i~duéciÓn se detennillará según la organización y la 



actividad que se vaya a realizar. Se relaciona también con la contratación, pues en ese momento se 

le proporciona infonnación que puede orientarlo e integrarlo o todo lo contrario. También y por 

último, la Inducción se relaciona con la capacitación, y de hecho en muchas empresas la primera 

función que lleva a cabo el departamento de capacitación es la inducción mediante un curso 

planeado y estructurado para el personal de nuevo ingreso. 

La inducción en el caso de empleados que ya pertenecían a la organización y que son promo~dos 

internamente, se limita a la inducción al puesto proporcionada por su nuevo jefe. 

La inducción a nuevos empleados puede considerarse la primera forma ·de. capadtación que 

proporciona la empresa ya sea de manera fonnal o informal, y es uná. IÍinéió~ indispensable al 

recordar que la eficiencia en una empresa no es resultado de l~s r..,u',;;o~;~~t~riale~; técnicos y 

humanos, sino de la articu/ació11 e i11tegració11 de las persona.~· qu_e laf~~im::4~e son qui~nes 
manejan los otros recursos; para ello necesitan entender el porqué- de ,~. ai:dón y encontrar 

satisfacción en su trabajo como parte de ess organización, para l~char asl pi.'r alca~zar la eficacia 

como un objetivo común; de ahí la necesidad y razón de ser de la inducciÓ~ deÍ pdrsonal. 

UI. 5 Evaluación del Desempeño 

En la Administración de Recursos Humanos (ARH), como en la mayoría· de los pr~cesos,. es 

necesario llevar a cabo una evaluación que retroatimente y pueda reorientar el proceso en general 

o alguna parte de él. La Evaluación del Desempeño es precisamente esa fun~ió~ d~ Ía Afúi que 

deberá abarcar a todos los empicados de una organización y que es n~sária para;"fetef;;,;náí"o 

resaltar las necesidades y oportunidades que cada empleado tiene con respecto 'a su reaJi1ició~ y · 

desarrollo dentro de la empresa;. además proporciona una retro;.iimentación. import~te p~a l~s 
demás funciones de recursos humanos y establece bases para una adecuada Planeación- ele" 

Recursos Humanos. 
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En Ja ARH, Ja Evaluación consiste en Ja medición o estimación sistemática del desempeno del 

trabajo de un empleado y de su potencial de desarrollo'', Jo cual es necesario para determinar si se 

posee al hombre adecuado para el puesto adecuado, que es el principio de una buena selección y 

a Ja vez sentará las bases para una capacitación adecuada; por esa razón se mencionaba que la 

evaluación del desempeno sirve tanto para comprobar la efectividad del proceso de ARH como 

para reprogramar algunas de sus funciones principales. La Selección y Ja Capacitación son Jos 

métodos primordiales con Jos que cuenta Ja organización para mejorar el nivel de destreza y 

habilidad de Ja fuerza de trabajo; la Selección utiliza Ja "eliminación" para mejorar Jos niveles de 

habilidades, la Capacitación busca aumentar Jos niveles de conocimientos, habilidades o destrezas 

y motivación en Ja fuerza laboral ya existente" . 

Es importante aclarar que Ja diferencia entre Jos términos habilidad, destreza, capacidad y aptitud 

no es una tarea tacil -ni Jos psicólogos llegan a un común acuerdo-, sin embargo, como son 

términos utilizados en ésta investigación, se:. debe: procurar -aunque sea en una primera 

aproximación- una explicación senciÍra· y\Ja;~«de J~~''niisinos <'l : Ja aptitud se refiere a una 
; - ,,:·,,,,,,>.\;~·' ;>-·:-.-1,-. ·-;·:: ,.. . .' .·. ' - ·. 

cualidad, suficiencia, o talento; algunos a~tores ~i'7n que es innata, esdeci:r, que J~ persona nace 

con ella, otros Ja manejan com~ hahii;chd: ~~.e se' ~efu~~ eori~r ,;,¡¡;¡tj yel co~ocimiento del 

proceso a seguir -aunque también JJéva·'inipll¿ffa :'~na posibilidad ·o~ disp~sicióri natural-. La 

capacidad muchas veces es util~dá ~orno sinÓ~imo d~ Jos tér;,,i~os anteriores, 'se defi~e como 

una ap1i1ud y habilidad para pod~~ re~iL.;;~ un~ a~íividad fis_ic~~º me~1~1:· r~· s; ~ü~ ¡;~º~~~~ª de 'º 
innato o que se alcance a tl'll~é¿ d~ úii piÍic~~-de; ap~endizaj~'.· P~a terítiin~r qu~dá pór mencionar 

que Ja destreza se relaci6~~-¿~~ l~;-~óri¿;pto~ de h~~ilidad y capahidad que Jo definen. Asl 

entonces queda justifl~rÍó 'q~-t~ ~.;,~je~ dicho~ té~inos como sinónimos de una realidad 

presente en el hombre,'de 'u~a:·~~~i:Jiilt~ió~·de su~ posibilidades de acuerdo a lo que naturalmente 

posee y al procero Cd~~tiv~\j~~llado al respecto. 
(,,:·-

47 gr., SIKULA. AíidR:w F., Ádministrnci6n de Pc!lOnaJ., p.121-124. 
"gr., CUMMINGS, Lany L., W1!.. RccuW Humanos: Dcsempcno y fa:alpaci6n., p. 29-33 
t•J Si se descii profundiw más en estos conee¡Hos y su definición debcml consullarse el DICCIONARIO DE 

LAS CIENCIAS DE LA EDUCACION de SANTtLLANA., p. 126-130, 217,J94,39S,7l3. 
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En la Selección es importante cotejar las habilidades o capacidades y aptitudes de la persona con 

las que requiere el puesto, no deberán ser mayores o menores pues en la misma medida será 

inadecuado el desempeño. Con la Capacitación y el Desarrollo, la organización busca mejorar las 

habilidades y capacidades de los empleados; comúnmente se imparte a los de nuevo ingreso y a 

quienes poseen habilidades susceptibles de mejora para su trabajo o para el que serán promovidos. 

Si la organización desea contribuir a la mejora del desempeño de su fuerza laboral, debe en primer 

lugar, tratar de medir o evaluar ese desempeño y su posibilidad, para saber si es el adecuado o 

que requiere para serlo. Es necesario tomar en cuenta lo mencionado anterionnente, eJ que existen 

factores dentro del individuo - además de otros externos de su medio ambiente- que inciden o 

determinan principalmente el desempeño laboral de una persona y son las aptitudes, capacidades y 

habilidades que al ser educadas, proporcionan peñccción al sujeto, Con algunas se nace, otras se 

desarrollan, se aprenden. 

La motivación del individuo debe de ser también tomada en cuenta pues influye directamente 

sobre el desempeño del sujeto; se define como aquello que lleva a la persona a actuar, surge de sus 

propias necesidades, deseos, estímulos y valores que se relacionan de manera interdependiente y 

cuando la persona al trabajar obtiene resultados (extrinsecos e intrínsecos) que satisfacen sus 

necesidades personales, se genera una mayor aspiración que welve a motivarla y a mantener esa 

conducta. 

Se mencionó que e•isten otros factores externos a la persona, que influyen también en su 

desempeño, no pueden mencionarse todos porque serian demasiados y probablemente hubiera 

omisiones, pero se niencion~ los propios de su medio ambiente laboral, porque inciden 

directamente sobr~ sus habilidades o sobre su motivación, entre otros se encuentran: la forma en 

que se ha di~_ftado .eL;rab'iij~~·(<le~e~díendo del nivel deberá ser más especifico o más 

general). el tipo d~ Jide~~go i o de supervisión que e•iste, los compañeros, las condiciones de 

trabajo, las compen.,;~í~nes;: la ca~·acitaclón, el sistema de evaluación, etc. Como se puede 

observar. en c~i tod~s I~~ men~io~ados ti~ne que ver la Administración de Recursos Humanos y 
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por lo mismo, la Evaluación del Desempeño forma ·parte de ella y proporciona una 

retroalimentación importante para hacer modificaciones en estos mismos factores para hacerlos 

positivos. 

Para dar uniformidad al procedimiento, el área de Recursos Humanos es la encargada, 

generalmente, de desarrollar las evaluaciones de desempeño para los distintos empleados 

basándose en el análisis de los puestos y en entrevistas con los superiores. Una vez determinado el 

método para realizar la evaluación, se debe proporcionar una capacitación a los evaluadores que 

serán generalmente los jefes inmediatos, aunque también pueden ser otros como los compañeros, 

los subordinados, el mismo trabajador (autoevaluación), u otros ajenos como despachos 

especializados o Ja misma área de personal. 

Los pasos a seguir en una evaluación del desempeño deben ser los siguientes " : en primer lugar 

se debe definir el puesto a evaluar, hacer un análisis de como debe realizarse el trabajo y de cómo 

puede medirse - mediante comportamientos objetivos Y.evidencias.obsérvables-, lo cual debe ser 

conocido por el evaluado y el evaluador; después debe realizarse Ja .Evaluación del Desempeño 

que consiste en comparar el desempeño real dél indiVÍdúo en ;~laCÍón có'~ 'e1 deber ser, definido en 
-. ·- · ,:: :~- -· .' -\ i;:; -~ · i ~-:~ e::. ·:· • ...::,·. -~=·::~::::::_;': :· 

el paso anterior; por último se debe ofrei:er •una. retroali~e~tación; que .como ya se menciono, 

además de hacerse hacia el Íunbiente laboral ; otr~fü~éi.o~es de RecJr~s H~manos, sea también 

para el individuo evaluado, jiue~ las perSo~as'dei~n i-~ecesi!a'n"un~ ret~oali~entación respecto a 

Ja manera en que actúan en su tr~b~jo: ~tie' ;¡~~é~ llieri;•~Je Je;f:lt~ q~é ~~~d~n y deben mejorar, 

etcétera. 

Existen diferentes técnicas e instrumentos utilizados eri la Eváluaci6ri del Desé,;,pefto, algunas se 

utilizan para conocer y medir el desempeño pasadÓ (lo ~~-;;¡ es lo máS' comúñ) y se utilizan 

cuestionarios, escalas estimativas, entrevistas, cScalas ·de ;.puntua~-iÓ~:.'·-,¡~t~-:-. de·._; vCri_fi~~ción· y 

métodos comparativos entre otras. También existen otras formas menos. uiuí,;;.'das para tiatar de 

.. di;., DESSLER, Gary., Administración de Pcrwnal, p.549, S7t, 519. 
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anticipar el dcsempefto en el futuro cuyo objetivo es medir o evaluar el potencial de la persona, 

entre estas se cuentan la Administración por Objetivos, la evaluación psicológica y los centros de 

evaluación; éstas últimas son más recomendadas para trabajos de nivel superior por su alto costo y 

la dificultad que presentan para medirse, además generalmente requieren una buena inversión de 

tiempo. 

La organización satisface varios objetivos mediante la evaluación del desempeño 50, a través de 

ella puede llevar un 'control organizacional" al evaluar y valorar sus recursos -principalmente 

humanos- y los procesos por los que pasan para cumplir la finalidad de la empresa, de esta manera 

se puede verificar que tanto se está contribuyendo a la sociedad y que posibilidad de 

sobrevivencia se le augura. También al medir la eficacia de los recursos humanos con los que 

cuenta y su posibilidad de mejora se proporciona una "retroalimentación que integre" los diversos 

sistemas o procesos de Administración de Recursos Humanos. El evaluar el trabajo desempeñado 

puede servir de base para establecer un sistema de recompensas o compensaciones con base en el 

mérito que sea equitativo para realizar promociones, transferencias y otras decisiones 

administrativ.S; en este caso el papel del superior es el dej11e:, pero también a veces juega el papel 

de consejero cuando la evaluación del desempei'lo se diseña con el fin de ayudar a la mejora y 

desarrollo del individuo identificando las áreas en las que requiere crecer o mejorar. 

Para terminar se puede decir que la Evaluación del Desempeño, como ya se menciono, es de gran 

utilidad tanto para la persona individual, como para el área de recursos humanos y la orgaiiización 

en general, ¡iu.S ·íj,ediante ella -si está bien diseñada y aplicada- se puede conocer q11é es lo está 

fallando, el porqué e}1á/al/a11do y sentar las bases para realizar un cambio o mejora en el qué se 

puede hacer, tanto a nivel )Íersonal, como de área o funciones y también a nivel organizacional 

'° ffi., CUMMINGS, Lany L., ~UL llJUil., p. l6,t7,69,70. 



ID. 6 C•p•dl•ción y Des•rrollo 

En general se conoce con el nombre de Capacitación a cualquier tipo de enseBanza que se da en 

un. empresa. Las empre .. que lleve a cabo una función educativa llámese adieslramienlo, 

entrenamiento, educación de adultos, etc., terminará reconociendo que lleva a cabo la capacitación 

de sus empleados para un mejor desarrollo de los mismos y de la empresa donde trabajan, y en 

ese contexto se puede definir • la capacitación . como "la actividad planeada y ba .. da en 

necesidades reales de una empresa y orientada hacia un ·cambio en los conocimientos, habilidades y 

actitudes del colaborador"" que le .. tisfagan una ~~~sidad y/o lo lleven a un mejor ser y hacer. 

Fue en la década de los setentas cuand<l en nu~~t;~ t~;·comenzó la preocupación del Estado por 

que los patrones proporcionarán a .s~s t~~b~j~d():~5··¡;;pa~itadóii y adiestramiento como una 

obligación. El marco legal en .ésta ~~terl~· se. d.;¿¡Í:r~iíd~ del' articulo 123 constitucional en su 
''· ··•"'IJ''•" _..-'.'··- - . -

fracción XIII, y se concentra en él cápiÍulo iif bísdel título 1y· de la Ley Federal del Trabajo que 

comprende los artícu,os-153-A-~~-:ÍSJ~-X;:-~~~té~d-~~d'~";- ~~::~;t~ marco Ja capaci1aci6n para un 

puesto superior y el adieslrarnien'!()'par¡··un ;e.f~i.,'~~;i~nto en el puesto actual. 

Actualmente la capacitación ha aJcanzldo ~ri .gra~ rec~nocimiento y en muchas empresms, forma 

parte importante de la Administración .ele RC<:ursos ~iumános; este suceso se debe en gran parte, 

no a la obligación impuesta por las autoridades en la materia, sino por los eKcelentes resultados 

obtenidos en empresms conscientes de los beneficios que puede aportar donde entre otros s.ucesos 

se han podido observar: una mayor productividad, mejor disponibilidad, más satisfacción por parte 

de los empleados, mayores gallancias, etcétera. 

Antes de adentrarse más en el tema conviene aclar.;. la forma en qúe se uÍili,.;rán ro~ceptos que 

inciden en el estudio para evitar malas interpretaciones y esclarecer la co~pren~ión d~·los ~ismos. 

" SILICEO, Alfonso., "Ca!!aci!adón y Dcsallll!IO de PcrsoOaJ"., p. 20. 
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Existen diferentes tipos de tareas educativas en la empresa y de ahl derivan también diferentes 

denominaciones, entre los más utiliudos se encuentran educación de adultos, adiestramiento, 

entrenamiento, capacitación y desarrollo, la diferencia estribará pñncipalmente en los resultados 

que se pretenden obtener o adquiñr con ellos; Aunque los más generalizados como ya se habrá 

notado son la capacitación y el desarrollo. 

El manejar el concepto de educación de adultos tiene su razón de ser en el hecho de que la 

capacitación que el Estado promueve mediante la L.F.T., puede abarcarse proporcionando 

alfabetización o educación básica a trabajadores que no cuenten con ella. Es necesario dejar claro 

que cualquier intento de educar o capacitar al personal de una empresa -por muy exitoso que sea 

desde un plano técnico- fracasará si carece de una filosofia educativa y humana integral, pues no 

se entenderá su necesidad y trascendencia '2. así que la empresa deberá acompailar esa educación 

con una motivación y difusión previa y adecuada, con lo que será más fácil obtener resultados 

observables en los trabajadores, quienes valorando y aprovechando la oportunidad que se les 

bñnda, obtendrán una mayor satisfacción en su trabajo y corresponderán a la empresa realizando 

un mejor trabajo personal; Eso en el mejor de los casos y en el peor de ellos al proporcionar 

educación básica a quienes carecen de ella, se realiza una actividad clvica y de solidaridad 

necesaria hoy en día por la situación educativa actual de nuestro Pals .... 

La educación de adultos en empresas donde la mayoría de los trab~jadores no.cuentan ni siquiera· 

con educación básiea -dificil realidad de nuestro Pals-', eS una ta~~a urge~t~y'~bÍig~toria p;;¡_a ef 

área de r~cursos hu~anós, ya ~ue la ignorancia ~ ~-~ de l~s prl~~ip~¡.;;:~~~~i~~s de I~ .Mor8o~~ 
• • ., "'- V. - "/• "::.• • '.,-! • b • > 

que la mantienealeja~~ de su realidad individual y social y es ne..,sfr¡o'co!"blltirla prop~rcionando 
los bienes inieÍectuaÍ~s bá.Si~s e i~dispensables pm c:UalquÍer ~Ira ÍÍpo élé c;¡pacita~ión que 

busque el.desarrollo i~i~~ y pérrnanente de la persona en laem~resa·.· 

" .ru .. iJllikm., p.16. 



De todas fomw, aunque no sea a través de alfabetización y educación básica, en la empresa la 

labor de Capacitación es una tarea de Educación de Adultos, y como tal requeñrá del apoyo de la 

Pedagogía Diferencial para adecuarla a las necesidades de esa etapa evolutiva y de la Pedagogía 

del Trabajo para adecuarla al ámbito o situación donde se presenta. 

La educación proporcionada en la empresa deberá tratar de conseguir un aumento en la 

productividad, mejorar la calidad de trabajo, motivar al personal y en general buscar aumentar la 

eficiencia y eficacia humana y organizacional logrando un desarrollo progresivo. 

Con base en estudios de autores mexicanos reconocidos en administración como Agustín Reyes 

Ponce y Femando Arias Galicia se definen y utilizan los términos de entrenamiento y 

adiestramiento -confusos por su parecido- diferenciándolos porque el entrenamiento se da para 

convenir las aptitudes de los empleados en capacidades para un puesto u oficio, y el 

adiestramiento proporciona destreza en una habilidad adquirida, es de tipo práctico y es necesaño 

sobre todo en trabajos fisicos o más bien operativos que requieran mejorar sus habilidades para 

llevar a cabo determinadas tareas en un puesto en concreto. 

Se hace necesario complementar las definiciones anteriores -básicamente administrativas- con un 

enfoque pedagógico, pues como se mencionó, éstas son actividades educativas llevadas a cabo en 

el ámbito empresarial. Desde un punto de vista ped~gógÍéo" se define el adiestramiento como un 

concepto ligado más al desarrollo de habilidades (principalmente de tipo técnico); proviene del 

latln a que es potenciativo y de dexter que quieré,'d~~í/diestro o hábil. A veces se utiliza como 
., ..... '•· .'," .. '!.. .: -' - . " • ' 

sinónimo de condicionamiento, amaestramiento ",o ~nirenamie~to. El adi~stráiniento animal -único 

tipo posible de educación en estos se~es:: ·es difer~nte ·3¡ h~n'iano, pues ~n .el homb_re ~existen 
potencias superiores, una racionalidad por la c1ud n<l ~ qu~ a en un plano únicámente sensitivo. 

" i;f[., LAENG, M. Vocabulario de Pcdagogfa., p. 24. 
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El entrenamiento consiste en la ejercitación en alguna técnica, deporte, o actividad cualquiera 

con el fin de mejorar su realización, principalmente se refiere a actividades que no precisan 

complejos procesos mentales, también es posible en animales". 

Técnicamente la capacitación en administración se puede definir como la adquisición de 

conocimientos principalmente de carácter técnico, cient!fico y administrativo; pretende dotar a los 

individuos con los conocimientos necesarios para desempeñarse eficazmente en su puesto de 

trabajo " . La palabra se deriva del vocablo latino capacitaf-alis que quiere decir capacidad, 

competencia; indica la aptitud de una persona para algo. Pedagógicamente la capacitación según 

Felix Von Cube es "( ... ) la conducción de personas hacia. metas de en8eñanza de tipo 

profesional"''; implica una enseftanza. una instrucción por parte del. espCcialista en cuestiones 

relacionadas con un mejor aprovechamiento o desempeño del ·trabajo, ..SI, :én algunos casos .. 
-' • ·.:_7 •• - ••• ;:; - - - -'·"·-·--~ •• - • -

proporcionará conocimientos, mientras que en otros • o a veces ~Ó ·'u~~ rnii{nio: 's~ desarrollarán 

habilidades y actitudes, pues la persona que se educa es un ;.,~.-in~~g~~'/1:~ ~dquirld~muchas 
veces modifica -debiendo mejorar- a todo el ser humano y n~ sÓI~ a:~~~~-~~ ~1'.·La ~~~acÍÍación 
se proporciona en la mayoria de los casos e11 o por las empre~. ~~~qui 'Có;,,·~ ·~s ~,;; realidad 

educativa, algunas personas gustan de buscarla por cue~ta ií,r~l'Ía ~~r~'~nti~~ir s~ fo,,,;ación. 
,. __ ··. 

El desarrollo es el concepto que queda por difere~ci.;'.,aunque '~i; otios c,u;;po~ ·~ utlliza 

relacionado al crecimiento fisico, en la presente investi~a~ió~ 5e ha riiarié)ad~ en fo~a mÁs ampli~ 
y cualitativa; en la ARH se puede utilizar como I~ fo,,,;a~it\~·ij~;, ~ re~~iere para .~r~~r o aume~tar . 

,, ·, ... . ''" ·-'· .: " ... 

en los empleados a todos niveles, los hábitos rnoriiles, 'so~iales y d~ trabajo que' fomenten la 

lealtad, la serenidad, el orden y la decisión entre o;ros ~alares y a~Íitudés, d~'~t;o de los empleados 

de una misma organización S1; su fin es en!.º~~~s. c~ear o .. hac~<~r~.~~( a~¡¡~d~~ .·p~sÍti~as. que' 

generen un bien tanto para la persona, como para la organizáción, por ~jé~plo: ái:titud de servicio, 

relaciones interpersonales, calidad, liderazgo, ·etc. 

" i;ft .• SANTtLLANA., 21!&i!·, p.S43. 
" g¡ .. ARIAS GALICIA, Femando.,~ p. 320. 
56 VON CUSE. Fclix .. La Ciencia de la Educación., p. 15. 
J' ru., REYES PONCE. Agustfn., Administración de Personal Cia. Partcl.1 p. 104. 
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Asi entendido; el desanollo hacé referencia a aspectos más' cualitativos, que llevan a conductas de 

mayor calidad o s~pe.iore~. ·En la ~mpresa se busca ~icarÍzar mediánte una capacitación que 

dependiendo del obj~ti~o t~.;;smitirá ~~~odimientos, desarrollará h~bilidades, . fomentará actitÚdes, 

o varias de éstas. 

2~&~t.~~tJ~~!~~~~~~E 
Siliceo: "~<~.é (;: ···· · · ;.< '>. ' - - _,. ' ' 
• Promover el deia~()llO Í-n~~gral d~; ~~rso;;al ~ ~i, el ~esarrollo d~ la e~pre~: y 

• Log;ar un corÍo~i~i~~;o'~é~ni~~ C y: huÍn~n~ ) n~ci~rl(f p~r~--él d~sarro,IÍo eflcáZ d_el p~~sto., 
.De esta forrn~ sé'pr§imufi~n~r.a Í'!}erso11aadet:U~Jla,p0ra eipu.Sto iufeciíQ¡¡o (fin d~ la 

ARH), contribuy~ndoalmi;,:,;o ti~rnpo~lpeñllc~i~n~lni~ntci dé la p~;son~ni.;diaóté··~~ desarrollo 

de sus ~apacidad~s (objé;Ívci de I~ ~ucadón(• 
- - - -----.. - --- '"··:'·' "-·· - .. ,_, - : ' .-

Asi se con~luye qÜ~ la /;,p,¡~¡l~ció,ies el m~io edJ~ti~o del iual ~e v~I; la emp;esa para lograr 
•••.. , .. ,.·.· .C·'• · ... · ' '. •e" ' . •. .·. 

el desarrollo de sÜs colaborádo~es ·¡,integrantes a cualquier nivel. 
.,.-

"".¡' 

'.: : _. ~i·:~ 
la capaciÍaciÓn como fü~ción educátiva C()nstituye un proce~o continuo qu~ requie~~ de_ la 

didáctica comodisciplina .auxili~; de'ia ~ucación qll~ ,oricrne'ydirija 1~:enseíl•-~1.8· eficien.te.-.A51 

f~fil!lli~~~~~I~~ 
Adminis;ració~ · d~- Íi~~~esas'{1 y 11), ., éi i~nto que para . la~ ~I ápas' dÍdá~ii~ ''/to n'i~nientos . del· 

proceso enseílarÍza ~~pr~:.\iii;aj~ cPEA) ei t~~ti, él~~id~ fué ~¡ dd tm.id~ci Ó. Nerli:l, tituf~do: Hacia 
'''· ' . 

una Didáctica General Di~ámica. 



CUADRO COMPARATIVO QUE RELACIONA LAS ETAPAS ADMINISTRATIVAS Y DIDACllCAS CON 
ACTMDADES EDUCATIVAS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

( ETAPAS ADMINISTRATIVAS 1 (ETAPAS O MOMENTOS DECPEA] 1 ACTIVIDADES DE CAPACITACION Y ARH - ( 

LREVJSION (que pucdc-hac:CfsC) J 

PLANEACION (qué va a hac=e) 

ORGANIZACION (cómo) 
INTEGRACJON (con qué) 

DIRECCION (•·cr que se haga) 

CONTROL (cómo se hizo) 
\'cr si se obtuvo lo que se esperaba. 

PLANEAMIENTO (cuál es la 
mejor manera de satisfacer esa 

necesidad) 

EJECUCJON - REALIZACION 
Instrumentalización de planes y 

programas en la práctica. 

VERJACACION y faaluacion. 
Certificación de resultados obtenidos 
para conocer si se cubrió la necesidad 
necesidad, si se lograron los objetivos. 
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 
(!<aliudl con bue en la PRH, y la Eva!U1Ción del Dc..mpello) 

OBJETIVOS DEL AREA, ELABORACION DE PLANES 
Y PROGRAMAS DE TRABAJO EDUCATIVO 

con objetivos, contenidos. actividades, tiempos, etc. 

CURSOS ESPECIACOS Y 
ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS. 

EVALUACIONES DEL CURSO; SEGUIMIENTO DE 
RESULTADOS A TRAVES DEL TRABAJO DEL INDI

VIDUO; EVALUACIONES DEL DESEMPEñO, ETC. 



La Detección de Necesidades de Capacitación (DNC), se utiliza como el equivalente a la previsión 

en la administración que se pregunta lo que puede hacerse y al diagnóstico en Didáctica que 

consiste en una investigación para adecuar la enseñanza a la realidad y asi obtener mejores 

resultados partiendo de necesidades reales; es una etapa imprescindible en la capacitación pues a 

través de ella las demandas de trabajo se concretarán en necesidades específicas de capacitación, 

adiestramiento y desarrollo. La DNC es un instrumento que se deberá aplicar a todos los niveles 

donde podrán utilizarse diferentes técnicas como cuestionarios, entrevistas individuales o de 

grupo, encuestas, pruebas, e inclusive retomarse la evaluación del desempeño si fue realizada 

adecuadamente pues será un instrumento confiable. La DNC es una investigación para determinar 

las necesidades reales de capacitación que deberán satisfacerse a corto, mediano y largo plazo. 

Deberá tener en cuenta la Planeación de Recursos Humanos si desea integrarse al proceso de 

mejora de la organización, y del área en particular. 

El siguiente paso o etapa en la capacitación se relaciona con la Planeación administrativa mediante 

la cual se establecen las políticas, planes, programas, procedimientos y presupuesto que responden 

a la pregunta de qué se va a hacer. Capacitación deberá tomar en cuenta los objetivos de la 

empresa y del _área para establecer los propios, integ~á~d~IÓ~c:""};: ~;~~~i~~nd~ los 'planes y 

programas de trabajo adecuados con sus objetivos, .;,,nÍ~nid(}~)l;~.;i¡>;i~,'.i'.;.,ursos, et~. Eq~ivale al 

Planeamiento didáctico que bu~ la rnejo~·ma~e'ra deproporcio~ar ~·satisfa~er la necesidad 

detectada, enfocando los pl~~vd .. ~ t;,;~ .. ~jcí' (.J;~~~i:Ít~ció.") ~ .i~s ~ .. ~jeti~~~: a alfa~. d~ !i~ue.rdo · 
a las posibilidades, aspiraciones. :fncc¡;sidádes. t1111to d~I trabajádor,' como dé }.Í :emp~esa y de la 

·~ ...... ,. 

sociedad en general. t ;, :')~ ;
1 

'· ', , ;,: , :'. , <': > 

La Ejecución Didáctica equi\'~~ ~ la i~~trum~~tali~~i(Ín dÓI progra~o, a p~~sze~ ma;~ha de . 

:c:;:~. ~~;e:;::::~::: :::;~~:ah::;~~:ii::ii:~f~~~i:~!lff g~:if ~ti(}t~~: :: 
de que manera artic~í..;'. lo~'¡ecu~sos ~~teri,!l~s. t~nic(}~ >-)~ma~~s ~.~ce~?s para el bu~~ 
funcionamiento del programa. Didácticamente'esta etapa consisié. en la orierít:aí:ióny dirección 



$7 

práctica y efectiva de la enseñanza a través del curso especifico de capacitación y de las 

actividades extras que se realicen dentro o fuera del aula para alcanzar los objetivos del curso. 

Esta etapa implica varios aspectos como son la motivación, la dirección del aprendizaje con su 

correspondiente integración y fijación y el dominio de otros elementos de ejecución como el 

lenguaje, los métodos y técnicas de enseñanza, materiales didácticos, etc. 

Como resultado de la ejecución, se lleva a cabo un cambio en el individuo que deberá incorporar 

conocimientos, habilidades o actitudes a su personalidad y actuar en c0nse~eÍlcia, es . .iñtónciis 

cuando viene la última etapa de la capacitación que es la verificación o ev~lu;~iÓ./(ar~ un 

"proceso" esta etapa reactiva o inicia de nuevo e1 proceso al re¡r~ali~Crita:·~¡o ~~ ~i;~iO~~,-o 
modificaciones). La verificación corresponde a la etapa administrativa. del ·~niiol, q~t~~ :¡,Ocas , 

palabras es la comparación de lo que se obtuvo con lo qu~ ~e p~nsaba obt¿~er.oidáctlcarn~iíie ,;.; 
puede decir que la verificación se dirige a la certificación de los resultados ~íli~nidci .. c~n · 1~ 
ejecución; ver si se alcanzaron los objetivos planteados, si el contenido y Ía ihstru~~ntaÍi,;,,cióÍt del 

programa fue adecuado a las necesidades, expectativas y nivel de los participantes y;si e~·~eceSllno 
rectificar , reforzar o modificar en algo el programa. La verificación pÚed~ obteneue en_~~rt~ por 

las evaluaciones cualitativas del curso, mediante la observación del cambió p;~ducid~;'eó' IM 
•••• " , ",;·".·- -!_ •• ; ··i·,"··· 

personas y también a través de las-siguientes evaluaciones de desempeño. La verifiéación es tan 

importante como las otra; etapas e implica un seguimiento que no pu~de d~]~rsi.·d~ l~o si Se 

pretende realizar u~ tr~IÍajo eficiente. 

Se dice que la capacitación ~e-da en dos venientes diferentés per~ comple.i;entad~s" . 

La capacitación en ~ulas, que s~ h'.npart~ en un lugar dlferente at'd~I tr~~~jo i:otldiano con un 

cuerpo de instructor~s :ésp~Í~ÍiÜdo; '; ·. ·• ·. . . < . .. ' , ' .. 
• La capacitación en' el Írab~j~ q~~ cd~~ist~ ~n adÍividades relaci¿rÍad~ directanidntc con su 

realización . y qúe son. cdtidl~n.:s y ~~/lo .;,ismo r~uiéi~~ un ~~pr~misá d~I superior 

inmediato para t_ransfomía~se en' 'úñ ent~ena.;,ieíito' perm~nénte co.n l; ayuda del área de 

capacitación: 

,. i;:fr .. SILICEO, Alfonso., 2l!..Sil., p. 26, 27. 
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EKisten diferentes autores que manejan que la capacitación es una función y una responsabilidad 

de la linea, es decir, de los jefes, quienes son los que deberán encargarse de que sus colaboradores 

estén debidamente preparados, capacitados y en constante desarrollo; idea con la cuál es faeil estar 

de acuerdo pues es la correcta, entendiendo que no sustituyen al área de capacitación, sino que 

requieren de su ayuda para lograrlo -igual que los padres de familia requieren de la escuela como 

especialista para auxiliarlos en la educación de sus hijos- . Si los jefes no se comprometen con la 

capacitación y el desarrollo de los empleados se darán dos caminos: uno, los colaboradores 

tenderán a imitarlo y entonces de nada servirá el esfuerzo de capacitación; y dos, los 

colaboradores que valoren la capacitación buscarán otra empresa preocupada por su desarrollo y 

cambiarán de organiución, con lo cuál la empresa perderá potencialmente un buen elemento, 

además del tiempo y dinero en él invenidos. 

A la capacitación no se le puede exigir que proporcione lo que uno ni siquiera cree que es 

necesario, hay que estar convencido; y co~~ en'tb1d;iictivldad; el ejemplo y la aprobación de los 

superiores es requisito necesario para lograruna~ mej~r 'ácÚtud y panicipación de los involucrados, . . ' . 
obteniendo mejores resultados. 
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Aparato Critico 

Siendo la base de esta investigación la educabilidad de la persona humana inclusiv". dentro de su 

ámbito laboral para continuar con su proceso de mejora y desarrollo que le es: prÓp!.º por . 

naturalel.a, la Pedagogía tiene un papel fundamental en la vida del hombre, en todos los aspectos, 

incluyendo el laboral, pues la educación en todos los niveles y ambientes viené a ccinstiiuir hoy en. 

día, el punto central para el desarrollo equilibrado e integral de toda pe,rsona':: humána y 

organización social, y la Pedagogía es justamente la ciencia encargada de procúniT o i1~cer. posible 

este fenómeno. 

El Pedagogo es conocido también como. eÍ profesio11a/ de la ed11cacló11. :'kl conoc1m1ento 

pedagógico se obtiene e;tudiando Pedagogía y no hay- otr~ i:ami~o ~,¡;_a ~dquiri;io• · "· ¡_;;. 
' - - . '' . . . ,. - ,- . ' ' -- .-_ ~- -"· - . . . . -

licenciatura enPedagogiá es la carre~a universitaria que p~oporciÓna una formación teórico • 

prá~tica s<ibr~; el hé~¡;¿<ed~~tivo . pé~Íti~ndo a los ~gresadcis di~~~osti~ar; pr~gramar, 
- '· _ .. __ ,, .. ''· "-' .;·_; . .::· -· ,.- . -·· - . _, ... ,, _____ .,·,_.,_,_, . - ._,. 

implementar y eviiluar diferenies' situái:iones edliciiiivils y es' bajo este enf,;qÜ~ qué Se imparte eii la 
' - • - • • '"'' _ _,:._'.º -· ·- _, ~-'"""' • ' -. ,· • , ••• - • ,,,"_ -- - -· - ---· • - • • • • : 

Universidad Plinárnerié~na ·desde ~1 aÍ!º de'.J 968,· do,n~e i~s al~mnos adqúierenºuiiii'rómíaeión · 

:~;::r;~:;y:s:f:tup~:Pifü~:,~füt~::mt:};e ~J~~~;~;~tf ¡1t~~ .un· ~~c;~ •crit~rio, · éti~a 
.·_:;~~-'.· .~-~_:>~ ·_-" .. ~>:tt ~-: >~:\;, 

.~e•) 

Partiendo del hecho de que la Pedagogía ~e ocupa de anali>:a~el probl~fua de Í~ edÜ~aciÓ~ humana 

:=::=::~:::m~~~~~~~;~~~~ 
operacional de profesionales: de; la educa~ión 'que ·;n ~.,'p~c~~, de tomar d~~i~ion~s para 

.,-:·· -'~;.:< 
-, ,----.--· 

S9 VILLALPANDO, Josc ~~1 .. 'ó;2~jca ~-:,:¡.-pi-~gff~-:~.- ~t:/ ;, ·-. · ::,-:_:_ ;·<~:_':;· ·._:.. -. 
(•J La información referente a la Liccnda1ura en Pcdagogfa de la Unh·ersid3ct Pan3.rnericana tuC"c>blcnida de 
diversos marcriaJcs impresos como folJcfos;-pfoycctos de promoción y notas técnicas propiedad de Ja misma 
Institución. º - · · ' 
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diagnósticar, planear, realizar y evaluar acciones que contribuyan a la. mejora personal y social en 

cualquier etapa evolutiva, en los ámbitos: empresarial, comunitario, familiar y éScolar ..... 

Por lo anterior, se deduce que el pedagogo deberá ser una persona que tenga gran interés en 

contribuir al proceso de mejora de cualquier persona, sirviendo asf a un auténtico desarrollo de la · 

sociedad; por lo mismo existen algunas cualidades que el aspirante deberá poseer pa;:;. cumplir 

satisfllctoriamente con sus estudios y lograr su objetivo académico y profesional; Entre los 

principaJcs intereses vocacion•les se pueden mencionar: 

• Servicio Social •Literario •Científico 

• Persuasivo • Administrativo . 

Por explicarlos mejor se dice que requiere una capacidad·. de · ·análisis y de síntesis que le 

pennitan en el futuro investigar y reflexionar . a . fondo sobre cualquier problema educativo, 

encontrando las vías adecuadas de solución u orientación. Su cordialidad en el trato y ~u madurez 

emocional son requisitos indÍsp~~sál>fes pan'i que pueda establecer una buena ~omunicación con 

las personas con quienes tn.'baj~ .. Su ·adecuado manej~ del lenguaje oral y escrito, le propician 

realizar con eficacia sus .actividades profesionales. El orden y correcta estructura mental que 

posee, asf como otras aptitudes .. para realizar ~ctividades a nivel administrativo, le permiten 

persuadir a personas y organizar a las instituciones logrando tina mayor unidad y eficacia, a la luz 

de grandes id.,;les pe;o ~ ia vez con un gran sentido de realidad y respeto a la libertad humana. 

De acuerdo a las cuálldades que debe'·poseer el pedagogo de la U.P. mencionadas anterionnente 

se define un perfll de inÍr~so. ~obr~· CJ c~áJ se seleccionan y admiten un cierto número de 

estudiantes. La U~iversidad posee ~arnbién un ~erfil del cgmado, según el cual, éste licenciado al 

terrnin.;. su fo,;,;~~Íó~ aca<lé~i~ ~~tá ~reparado profesionalmente para reali~ar entre ot.ras laS 

siguientes actividades: 
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Fundamentar su trabajo educativo en la naturaleza del hombre y su influjo en la cultura y 

civilización. 

Trabajar en equipos homogéneos o multidisciplinarios. en .. tomo· aÍ ·.fenómeno. educativo, 

ejercitando sus habilidades de comunicación, colaboración Y. liderazgo, ·según se requiera. 
,. ._ '1-.. • 

Participar en proyectos educativos de planeación, diséñarido .°}···d~sar'rollando los marcos 

teóricos y metodológicos adecuados a cada caso con fle~ibilÍdact~ crea;i°vidad. 

Analizar los objetivos y contenidos de diversos ¡;;~gra:,;;as,rJ>~r~ ~l¡boi~ry validar instrumentos 

de evaluación educativa. 

- Aplicar diferentes instrumentos de evaluaéión,~ d~r iratanu·· .• e····.·.n··.·.·:··.~º ~~tadís~i.'."' ~ los resulÍados y 
señalar criterios para la toma de decisiones ~ciucíiii~;;,;}: ., . . .. , ., ..... 

- Trabajar la dimensión personalizada ~e Já edÚc~~ió'n a través 'd~ I~ Órientáción faÓ!iliar; escolar, 

vocacional, profesional y laboral, con un' enfoqué integral de la persona .• · · • 

- Tener un criterio verdadé~oy ,eC;~ sdb~~{J~sti~~ls ~.i'6i~Í~s. fa,;;i1iar~~ ~ Jég~es;'para prestar . 

un servicio educaÍivo~~ri ci.Jr_d~~d~ij;oló~;a .•. ·. . . . .. · .. • · • · ·. ··• 

Aplicar los princlpios de·'ª adminÍ~traciÓn en el. análisis, planea~iÓn. y solución de' problemas · 

educativo~• e~ ,;... Ór~~rii~éÍ'óne/(~s~e~ifiÍ:ami'o funcid~~s ~ ·p~e~i~~ q'~e ~d!Í p~;s~~a· puede 

::~:L ~ orientar ~·dir~~L~~y oper~:s ~~·~el co;:¡,p;am;ento huma~o dentro .de la 

empresa, a través Ú '1~ Ad,;;i~i~tr~~iÓn de personal, r~ursos huminos; ~J>i~itación y 

desarr~ll~ Ó;g~riizá~i~~~. ,.,. . . ./ 

- Apoyar el ~sÍ~bl~~imi~~Ío de.' diversas pÓlitl~~s en'i~ ¡,;:¡,¡,;~sii: higi~iie y ses;Jrid~di salarios, 

~~pación ~:~(-l~~~~~ Jfb.~~.-~i?·-.· · .. ,·.-_._ ... ¡.'.< <· .. ;~;~-~~ .",·;~·;" __ ;;.:·':. 
- Ser un agente de ;:,¡~jora' ~n tod~ in~Íitu.ción dé Ódu~ció~ forllÍ~Í. ~o fo,¡;;al, i~forllÍal; espe<:ial 

yenlosniecÚO~-d~:~:.i~n·i~&~f~~'..sci~i~ .. -,_,,~<;'.. -'. . '· ,_ ·,/: ·--

Ma~ifes;ar iu adtii~cl de '~rV¡~¡~ ~ · étic~ pr~fesi6~al, a· tra~é~ J~ su :~larl~ad d~ ideas y 

congruencia de vi.d~q~.; le P".nnitlll1 adecüarse a t~d~ las· l'osibilidades ~uca1ivas, brindando 

una -~~;np;eÓ.sión e~i8eñte. 
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El egresado seria entonces ·por resumirlo de alguna forma· un profesional "con capacidad de 

profundización y de extensión, de análisis y síntesis para dar unidad a la aplicación de su saber 

sistémico en todo lugar y momento donde se dé el hecho educativo, no sólo en su realización sino 

en su planeación y evaluación"60
• 

Si la empresa busca obtener detenninado rendimiento, en consecuencia ha de fomentar el 

rendimiento de cada trabajador prestándole la ayuda necesaria para su desarrollo, pues el recurso 

humano es el causante principal del rendimiento y productividad en la empresa; los demás recursos 

·materiales y técnicos· ayudan, pero de nada sirven sin trabajo humano pues éste es el que les da 

vida y utilidad al manejarlos y transformarlos. 

Las diversas funciones que lleva a cabo. el. área de· ;;;cursos humanos inciden directamente sobre 

los resultados de productividad, calidad. y• mayor g~nancia que busc .. la empresa; por ej~mplo se 

puede analizar cómo una mala selééción ·de personal: es ~Íl factor que eminentemente produce 

pérdidas a la organización, pue's la p~r..;;n~ íi~ és ~-módulofünci~nal que pueda reemplazarse por 

otro en el momento en qu~ ~mple~e·~ rá1Í~;·,'J. :e~to IÍ~vári~ a un~ ~ot~ción' que a nadie conviene 
<'. •• ,:,__ _, •• 'C•·-.· -'-- --······-/ ,··. '•"" •• • 

pues manifiesiá Úna illestabilidád e improductividad orgallizacioria1; tampoco se pueden suplir 
_.-·o'.,,:·"'--., ... ·- " .. -~. "" - ' . • .,. 

todas las carenci~ con:ca~citai:ión. Hóy en día_ la· capad.tación para el trabajo y las relaciones 

interpersonales ron problé;:¡,,¡5 q~e afectan iºllntó a la producción como al desarrollo de la persona 
. -· - ¡./., .. · _,_ - -- _,. . -

y por eso requieren ser urgente~enté atendidáS. 

En las empresas públicas y privadas se iia'incremcntadó nótablemente la demanda de personal 

especializado e~ I~ Admi~i~traciÓ~'dé i~cur;os H~;nan~'s debido a la toma de c<Ínciencia de que la 

calidad y p;od~~Íi~dad d: la' ~mpresa ·e;tá ··1r;iimin;~nte ·~~l~~iánada ~º" la c~lidad y satisfacción 
1 '. ·'·. - - - ·,.· _ •• ' ; ••• - ._, -

del personal que la có~'~();;¡,,· pÓr IÓ cual han sÚrgidÓ grupos interdÍ5cipiinarids de profesionistas 

que trabaj~n para' log~~ q~~ la~f~r~1a;e~ci~~!~e en' sú !~~~r- d~' tr~~;~ _¡~ '.iíisfacdóri y ~l 
. .,.,, ·'::-·· .. ·«:- ··:. :._ .-'."}.'.o· 

. , . . . 

.. PLIEOO,Marla, "Tu.a~gógi~UrgcnÍ~; .• m .. ~0.170.,p .. ~7. ' ' .•. 
61 gr., LLANO CJFUENTES, Carlos., ~Hospi!-1id.1d: Vanguardia Emprcsarial".,IDMQ., No. 186., p. 24. 
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ambiente adecuado para lograr su desarrollo personal y profesional, cumpliendo Ja norma de 

encontrar al hombre adecuado para el puesto adecuado. 

El licenciado en Pedagogía puede contribuir a la solución de problemas en el ámbito de las 

relaciones humanas y Ja administración de recursos humanos dentro de una organización, a veces 

solo, a veces formando parte de un equipo interdisciplinario, lo cual será siempre más 

enriquecedor; su preparación le permite orientar al factor humano hacia el logro de metas valiosas 

que contribuyan tanto al desarrollo de la organización donde presta sus servicios como al suyo 

propio, al considerar su trabajo como un medio de desarrollo y educación integral. 

En los últimos años se ha incrementado el nú.mero de pedagogos que incurren como profesionales 

de Ja educación en el ámbito laboral y no por casualidad sino porque en ésta licenciatura en la 

Universidad Panamericana se proporciona una preparación empresarial además de la psicológica, 

sociológica, filosófica, logotécnica y didáctica, mediante la cual se proporciona Ja base teórica 

sobre Ja cual el pedagogo puede aplicar sus demás conocimientos en beneficio de Ja persona y la 

organización, buscando su. desarrollo y perfeccionamiento, ofreciendo a éste profesional una 

ventaja competitiva para trabajar en la empresa, frente a otros de dif~rentes instituciones. 

Para dejar más cl~rn Jo~ a~t~ri;r y su~tentar las consecuencias ycon.clusio~es derivadas de Ja 

presente investigación, ~n Ía
00

sis;iie~te página se manej~ el 
0

plan de estudios ~ctualiudo de ésta 

::c~:t::u:1º;\u~.~Jr~:i¿1.:~nr:e!:rtt;,:~e::::t:;::i~d;;'.:i1st:e~~::1:::iád~ 
estudian, completándose I~ fo~a¿i~n ~cadé~icii en ocho semcs;res.' 
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Es necesario volver a insistir en que la educación busca el peñeccionamiento humano, que implica 

un proceso continuo y pennanente porque la persona siempre puede ser mejor y por lo tanto el fin 

de la educación es llegar a la autoeducación. La actividad es el medio fundamental para la 

educación, y en la etapa adulta de la persona, la principal actividad realizada es el trabajo y por lo 

tanto este debe de ser un medio de desarrollo, de crecimiento, de satisfacción de necesidades pero 

sobre todo, de realización de posibilidades individuales que lleven a la persona a trascender el 

trabajo mismo para llegar a alcanzar un mejor ser, un ser más peñecto. Si ésto no es captado y 

vivido motivacionalmente por los integrantes de la empresa, entonces se necesitará de un educador 

que promueva el cambio, y el profesional de la educación es el pedagogo. 

La pedagogla tiene como objeto de estudio al hecho educativo, a la educación como actividad 

específicamente humana que constituye un proceso permanente y continuo en cualquier ámbito 

donde se presente, incluyendo de manera especial eHrabajo, donde al sistematizar este fenómeno 

se ha dado lugar a la Ped•gogla del Trab•jo, aún muy poco difundida pero funda~ental para esta 

investigación, pues estudia la actividad laboral como uri. medio· o camino a través del cual el 

hombre puede educarse, teniendo como .objeÍivo·1á'Íonri~~ióri pr~fesionai"~onío·.de5ai-rollodel 
hombre, de su pe~~alid~~; ~~ ~rét~~~e 'ad~~¡~;, .J'h~mbf~ a ~~· tra~ajo ;;;,~ ~~;, se ocupa de 

fom1arlo a través de su tarea. Dé esta ro.,na. la Pedagogla del trabajo 'púéde re.sumir sus funciones 

principafos en las siguientes :62 i ,. [ 

1. Vincular al trabajador con~~ !~~bajo.•. 
2. Lograi q~~ el Í~abajad~r co~oz..;y c.,'~pré~da s~ trabájo. 

3. Hacer que el trabajad~r llegu'~ a do,;:,i~ár sii labor e 

4. Ayudar al t~abaj~dor a obtener ie~dimien;Ós tanto labo;áles como personales 

5. Lograr la integl"llción deÍ t¡.¡;f>~Jadd; a la empresa y sú desarrollo. 

"¡;ft., HILF, Hubcl1., La Ciencia del Trabajo .• p. 237. 
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La Pedagogía del Trabajo pretende proporcionar una educación que lleve a la persona a encontrar 

el verdadero sentido humano de su tarea, ubicándola en su trabajo pero sin perder de vista otros 

aspectos de su vida, procurando su máximo rendimiento al ver su trabajo como una forma de 

actualización y desarrollo. 

Las actividades de la Pedagogía del Trabajo, o del pedagogo en el ámbito laboral deberán resolver 

problemas concretos de educación y desarrollo partiendo desde el diagnóstico, reclutamiento y 

suministro de personal -adecuado a la tarea y organización-, tratando de conservar y desarrollar 

sus potencialidades para lograr un mejor desempefto personal, laboral y organizacíonal. Su 

actuación por tanto, puede requerirse en las siguientes ocasiones de la vida laboral 63 
: 

l. En la Selección del trabajado;,~; q~~·,ll~vaimpHcita la necesidad de una previa y adecuada 

Planeacíón de Recursos Hu".'Ílnos y'J,r."~fi~F'proce8o de Reclutamiento. 

2. En el Adiestramiento del fr~b~];dor ;:'~¿,;¡~ un'a forma de capacitaCión y desarrollo para el 
, ·'C.~, ... ,· .. ' .• ·'" . , -

peñeccionamiento de su lt1tlor,. · .. ;· . . · . · ••· · 
3. En la colocación d~i ¡;¡~~j~~or.~ l~teg;~ridolo ~~ecu~d~rne~t~ a ·su función, área y 

organiución. <~·.--·:~)".~:·~·:::. 
4. En la califiea~i6~ y p~,.f.J¡~~.;;;";;~t~\1e1 t~¡bajÓ.~ p;~c~so que'i~~ol~~ra ~;;,,as funciones . 

como la selecciÓ~ 1~ ~~p~cí;~ci6n' ~ '111 6vli~a~lÓn d~l dese~pefiC>. · 
' \- ~- ' . ' : ' :<:. ,, .. :"' . , . ,_,.. ' 

·::'·:'-:·:.'. ~ "\:' ·:, :·' ;~-:·· 

Las cuestiones ~Íes ~~ncionad;.. fonnan parte d~ la Ád~i~i~tracló~ d;, Re~rsos HÚmaiíos, y .;,n .· 

:~º::~:j·::st~:~i~r;:~\i1::'.!1i7~~:ij:;~;:pfr~a1í:1"~;$~:~:1;rf t~:::~ª:: 
dentro del ambie~Íe ·~decu~do;' ~'árai ¡¡;;e ~u ·!;abajo ';;, có~Vi~rta eri uri m~iéi educativo de 

superación.:/ desfT~llo ~;.~i,~j~. p~r.10' i~ntÓ, ~r~anizaciona("Lap~eo~upadón por crear 
puestos de trab~j~.apt~s·p~~:~1 d~~¿l1~ d;Íap;~;.,nali~ad e~irá~t~~ ;~~·i:íál e~ los planes de 

la moderna i>c:dag~gfii'de~Tiab~J;. 54:•c''c .e . . . . .. 

"lif¡,, íl!i!km .• p. 237. . .. . . ; . . ' ' . . . . . 
64 RIEOEL, JohanncS.t La Fommci6n ºªni et Trabajo c:n la EmDrcsa.; p.24. · 
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La raz.ón de ser de la pedagogia es el proporcionar la ayuda necesaria para que la persona logre su 

educación, y ésta según la concepción de Johannes Riedel, estudioso de la Pedagogía del Trabajo, 

consiste en fomentar en el inmviduo aquellas posibilidades útiles de que está dotado, de modo 

'l"e le sean provechosas e11 •U vida; así, el papel del pedagogo es el de realizar el "educare" de la 

educación permanente, el ser la ayuda o la guía que Ja persona necesita para realizarse de acuerdo 

a sus posibilidades; su acción orientadora en el ámbito laboral-empresarial, ayudará a la persona a 

lograr un mejor desempeño en su trabajo, al mismo tiempo que va desarrollando su personalidad, 

esa es la orientación profesional que el pedagogo puede y debe proporcionar en el ámbito laboral. 

La necesidad de ayuda que posee el adulto en estos tiempos es mucho mayor que antes, pues sus 

vivencias a nivel social y laboral Je e•igen una especialización cada vez mayor en Ja cual puede 

perderse de vista como ser humano coartando su desarrollo integral al limitarse a la realización de 

una actividad en forma específica y repetitiva. La actividad es una condición para el aprendizaje 

según dice la Pedagogía modema, por lo tanto, la pedagogía del trabajo tendrá como misión 

enseñar a la persona a sacar provecho de su trabajo como actividad que le signifique un progreso 

en su desarrollo, produciéndole efectos educacionales". 

Retomando las ideas presentadas a lo largo de la investigación, asl como la, inforinaciÓn :.Obre ~I 
Pedagogo de Ja Universidad Panamericana y la Pedagogía del Trabajo se pre;e~t...;, a cóntinuación 

las Recomendaciones y la Conclusión de está investigació~ con~rer..;.'do ~Bu~ª~ .funciones que . . .. ·:., ... .,-· ··,,· '\'' ., -· .. , . 

podria desempeñar este profesional en difér~rité~ 'áreas d~ la Adffiinistrá~ión dé Recur5os Humanos 

de acuerdo a lo descrito en el capitulo llI ~e és;a inv.!;tiga~ión. 

"ru .. mill!:ni.. p. 20-23. 
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RECOMENDACIONES 

En General .... 

- A toda institución o agente educativo llámese escuela o empresa, recordarles que el fin formal de 

Ja educación es el que la persona llegue a Ja autoeducación y para ello es necesario proporcionarle 

los medios necesarios para que aprenda a ser, aprenda a hacer y aprenda a aprender,. 

- A los empresarios e instituciones que deseen obtener rendimientos recordarles que éstos son 

posibles gracias a la gente, y en consec.uencia se debe procurar que Ja persona encuentre en su 

trabajo e institución el apoyo nec~sarió :Jiara_ continuar .· su proceso de desarrollo y 

peñeccionamiento, . 

- A las organizaciones conven'cidas de !Ólmp~rta~¿ia del desaÍrollo de la persona mediante su 

trabajo, que abran las puertas a pedag~g;;'~ preparados tanto e~~efplán~ administrativo como en el 

humano p~de~ar-a 'cabo Jii 'dirección éÍic.Z' de es.; d~rr'óiid en'~J 5 
plano individual, 

organizacional ~ ~Ócial. 

. . ' 

A las Areas de Recunos Humanos ... 

- Recordar que·~~ ~nciÓn es principalmente de servicio, a la organización y a las pers;,nas qu~ la 

forman, µ;,, Jo' que'r~uerirán ser integrádas y dirigidas por personas qúe pos.;,n esa cualidad y 

necesaria actitudde,~cio pa~a cumplir con su razón de se~. 

- Reforzarsu ;ape(como pro~~toresdei be~~ficio yde:oll~ hÜm~o, ~¡ d~~ c~ntribuir al 
bien de Ja organi~ción, p~~ª 10 cuál ne~esÍÍa~án Utilizar ;estrategi;s e<l~~;tivt qu~ ~rod~zca~. esie 

cambio y visión ~sitivá ,.;,,to e~'~ p~~so~a~·individu~lcs cóm~ en Ja organización.en ge~ériú .. 
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A 101 tsludlaala y tgnudos de I• licenci11ur• en Ped1gogí• ... 

- Comprométanse con la orientación profesional como la guía y ayuda óptima para el desarrollo de 

la persona en el ámbito empresarial. 

- Prepárense a fondo en lodas las áreas de fonnación que les pennite. su Univ~rsid~d, 

considerándolas como parte de un todo aplicables a diferentes situaciones educativas en 1.is cuaÍes 

necesitarán hacer uso de ellas. 

<· :- . : ~...,'.'._.' :· :~ ·:, 
- Utilicen la filosofía como fundamento correcto de la concepc~ón h~nÍana.'. d~ 1i ~eiSiJ~a; · la 

sociología p8T8 entender mejor y poder integrar al hombre a la .O~i~ad: de la c~al fo¡:¡,¡;, parte y 

necesita; la logotécnica para aprender a investigar y a desarrollar in~tn.míiniós q~~ ¡i.;mlit~~ pMtir 
e •• ·-· ,,, ••• _,_.,_ •• -, '· _-, •• __ , ~ ' 

de una realidad concreta para el tratamiento del hecho edÚ~ativo; la didáctica\hen,,;;,;entá propia 

de la Pedagogía- para administrar y guiar los procesos d~ é~sená!Wí,-llpi-endi~je p~a o_btener 

resultados eficaces, y finalmente la formación administrativa; tanto 'jiára .bw~S<; ~,¡ el órden ~ 

integración de los diferentes elementos como parap~der tra~a];/e~;;1 wnblto.~nipresarial 
aplicando la Pedagogía del Trabajo, donde se espera h~ber,dej~~~ ~laro tj~~e~~¡~ ú~ IÚgar,para 

ustedes. 

- Esta investigación pretendió mostrarles el camino y razÓn 'para iné~~sio~ilr profesion~lmente en 
, -'" •-,., - . 

el ámbito empresarial, sin embargo, aunque poseen la fo'nna~ión· b~i'<:a n00.s8ria, siempre será 

necesario estudiar un poco más. continuar su proceso'd~· r~mi~~;óri'. '~nsultando bibliografia al 

respecto -encontrarán algunos en la bibliografía de · ést~·: ·i~v~stígación- o tomando cursos y 

capacitación si les es posible para adquirir una orientación más concreta en su quehacer 

empresarial. 

ESri! 
SALiH .. TfS!S 

Üi lt~ 
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CONCLUSIONES 

• La Pedagogía tiene posibilidad de acción en cualquier lugar donde el<ista una persona que 

pueda y quiera peñeccionarse ya que este es el fin de Ja educación, y ésta el objeto de esta 

ciencia. 

• El trabajo humano es la principal actividad y forma de vida adulta mediante Ja cual se satisfacen 

necesidades corpóreas y e;piiiÍuales, siendo además un medio de educación eficaz si mediante 

él la persona logra su de~~''º· naiúral, por lo tanto es necesario una educación para el trabajo 

y consecuentemente una P~d~g¿gla.: d~I Trabajo qu~ proporcione una orientación profesional a 

• La empresa ~e ~O~~~.~·e,-.e~t~~,C~~-~~:~r~·-n_-··~g~n.t~,~~~-~~8Íi~~; :~n J_~ ~-~~i-~a e~ _que no se entienda 

se estarán de~pr~~:Cfiari~p· i~r~~; e'n~'·t,;;;;o-'Jo ~~~,;;;nd~ debe~á abrir sus puertas al 

pedagogo como profesio'n~ d~ i/edu~ació~ c~p.:Z de orientar y dirigÍr la labor educativa en 

beneficio individu~r. 'org~~i~~ional ;¿~~i~i:~L ~ · .. > > • 
- ~ -~:··: - : ' - .-:· ~ ·'.· 

• ::s;: ::'::::.:7fü.i:ú:P;f i¿~;~:::Ja¡;~~~::~~:~u!: ;1r.•i~1:~~::1::::'~ 
formación con ~n áreaérnp;~ü~~r. sel~ ~b~e~nci.mriO'ile tr~ajo~n ~;te á~bito'c~n Jocual 

adquiere una ventaja ~mp~tÚiva sÓbre los ~~más-?· 

• Las funciones qúe pubd~ ílesé'mpeñ~r este p~;;·fesio~al ~n ~' ,\{¡;,. de RecurSos Humanos gracias 

a la ronnación BC8dé~ica ~ibida, se Cncu~~ir~~~~ g~~;º·,·moc1·~·--·~xpuest~ a· con-tinuaciórl, 

diferenéiándolas en cuatro árw: 

a) Planeación, Reclutamiento y Selecciónde Recursos Humanos 

b) lnducciórÍ, Capacitación y Desarrollo de Personal 

e) Higiene y Seguridad 

d) Otras ... 
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1) P11nemti6n. Rrclutamirnto y Srlectión de Rttuno• Humano. 

l. Podrá encargarse sólo o junto con los responsables de elaborar diferentes objetivos para el área 

que integren funciones encaminándose a una mayor productividad del área, del personal y de la 

empresa en general. 

2. En la Planeación podrá participar por ser un área o función donde deberá tomarse en cuenta a 

la persona, su capacidad de cambio, de adaptación y sobre todo su potencial de desarrollo, lo 

cual requiere generalmente de estrategias educativas para su consecusión. 

3, Podrá encargarse junto con los responsables directos Qefes inmediatos) de realizar perfiles de 

puesto adecuados al personal y a la organización, donde se comprendan los requisitos básicos 

para ocupar el puesto en términos de preparación, capacidades, habilidades, experiencia, etc. 

4. Está capacitado además para elaborar politicas de reclutamiento, para la búsqueda, selección y 

establecimiento de fuentes adecuadas, asl como para la aplicación de nuevas estrategias de 

reclutamiento y evaluación para ésta fase en general. 

S. En cuanto a la selección de personal el pedagogo, es·t·á preparado en las áreas psicológica y 

logotécnica, que le capacitan para realizar ~ntrevistas, aplicar algunas pruebas psicométricas, 

analizar la información proporcionada por el candidato y encargarse de verificarla, analizar· 

también la situación de puestos similares en el mercado y por último, mantenerse ~n ~o'ntact~· 
con los superiores y la linea para actualizar perfiles de puesto y dar seguimiento a.la ~voÍució~:y 
el avance logrado por el personal contratado. 

bl lndurrión, C•paritarión y Desarrollo de Personal 

Estas secciones comprenden el proceso educativo formal dentro del ámbito laboral, por lo. cual el 

pedagogo es o deberá ser el especialista; de sus funciones podemos llegar a la siguiente síntés-is: El 

pedagogo esta ampliamente capacitado para: 
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• Detectar necesidades de capacitación, de fonnación humana y en algtinos c:Ílsos profesional en 

niveles de operarios hasta directivos. 

• Diseffar, aplicar y evaluar programas de capacitació~ y.'desarrollo para. ~I personal en ~s 
distintos niveles, ya sea para personal de nuevo inS¡:;so·o pár~ el qÚe ya.forró~~:~ parte de la 

institución. 

• Mejorar los oonocimientos, habilidades y áctitúdes.en.tocÍo'él pÓrs0nál de la.empresa mÓdiante 

campaftas y estrategias educativas novedosas y ~d.;,¿~¡j~. _'.. ';' • ··· 
• Ejecutar acciones didácticas relacionadas c-On'. i~ ·~~~~i~~~ióri como so¡~ Ja el~bo~~ió~ y 

evaluación de programas, la ejecución de algÚÍtos de "'!~s si~~do i~~i~ctor; 'eu&;~rido los 

materiales y apoyos didácticos adecuados, etcét;ra: e,'/ :;; ·.': ' . ' . ,;, . 
• Determinar junto con los jefes inmediaios y el propio per.Onal, eÍ pi"a~ de desarroIÍo y 

capacitación especial y personal para cad~uno d~ I~~ ~Ínpl~dos (si ·e~ ~~;ible): a corto y a 
- .. -~ -· -'o_, --,.· - .• ;-· - . -',- - ' ~" . . - - •..• 

largo plazo. 

• Establecer los objetivos y políticas de indu,cción, de capacitación y de. de~ollo acordes a la · 

organización total. 

• Llevar a cabo la planeación, aplicación y evaluación de programas de continuid~d: 
• Responsabilizarse de las á.,;,ion.;. respectivas del árk frente a fa sé~~et~rÍ¡ d~ Trabajo y 

Previsión Social, formando parte. en lo~ casos en qUe .as! lo amerite, de las co,,;).siones ntixtas .de 

capacitación y registrandoº dirigiend~ e1 registro de p1alles y programas 8nte··~~ta institución. 

d Higiene y Seguridad 

Si en la empresa no existen fas condiciones adeéuad:.. para q~e exista disponibllidad y por lo 

tanto, intencionalidad, de sobra se ha dicho que no es p0sible un ápiendizaje, ni una educación. En 

ello el pedagogo puede colaborar realiz&nd~ ~ promovlelldo: ·... .. . . . .. 

- comisiones mixtas de seguridad e higiene; 
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- manuales infonnativos con instrucciones p~ra .eyitar y preveni~ · acci~entes y enfennedades y 

conservar la higiene en las condic.iones de trabajo'. asi"~mo para evitar las condiciones inseguras 

del ambiente; 

- también podrá instruir y concientizar a los empl~d~s ~bre la necesidad e importancia de 

implantar medidas preventivas y realizar. cánÍp~ff¡;,; de\ &i·nstante alerta sobre los riesgos 

e;i<lstentes. 

• En las demás arcas de personal comci s~nlas'.~~- sueldos y .,;¡arios, prestaciones, relaciones 

laborales etc., el pedagogo podrá p.t;icip~·ro,:,;,and~ parte ;¡e ~n equipo interdiscipli~ario de 
: '···" ··--······· ··-··- .. ,. ,,- - . 

especialistas. 

humanos. 

--,· 

• Participar en la tianea~ión;.organi~cio~~I ayudando~ -~~pecificar las funciones y puestos que 

cada perSÓna p~~ede~e,;.p~ftar ;;.; ac~erdo a sus conodínie~t~s,'h~bilidades y'apti~des. 
' < ~ •• - ~- ' • •• - .- ... --.- -· .-. • -- • '. ' -· ' ' ' ' •• < ' .·_ _.' • •' 

__ ;,"_. ··."; 

• Apoyar el esiabl~ci~i~nio ~~ ~i~~;sas potiHcas ~¡,, rá'~mpiesa: ~!arios,. higie~e, .~guridad, 
· .. :"""·. :·:_:'.'._":. :,·:"';:_.:'-~'.'.>·· > .. '.·« _,;:--_, .:._,;,_,, ~'.·>·:·,.~'..:':,··.;·¡·:~; .. __ ·-~-- . 

reclutamiento y selección, capacitái:ión;'ocupacióri del tiempo libre, etc.· 
'' '-,",- e•,·,:-,• ' i' :'•.7' - ·_:,;1, 

.. , 
• Contribuir al deS.rrollci e increme~~o. de '8: pr~ductlvidad o~ganizacional ,mejo'.ando la calidad 

de las relaciones interpersonal~s ontr~~I p~:siin~r'.'rome:~Íando l~~~dániut~~ el trabajo en 

equipo, la integración organizacional, el bienesÍar'~e'isó~~Í~{~~jt~~i~~~i;m.dia~te imclima-de. 

trabajo adecuado que permita sentirse satisfecho al irab~jádor Y, se~. agente activo de su propio 

desarrollo, sin importar que nivel ocupe ¿n la estructura o'rgani1.llciónál.' 
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